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B.- INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN. 
 
INTRODUCCIÓN. 
 
En la actualidad las condiciones de trabajo representan una elevada exigencia, física y mental para 
el trabajador, es así que:  
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la 
satisfacción en el trabajo y las condiciones de organización, por una parte, y por la otra, las capacidades 
del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través 
de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfacción en el 
trabajo. (OIT, 1986, p.3) 
En la actualidad las organizaciones demandan un alto nivel de compromiso y responsabilidad hacia 
su trabajo, con la finalidad de adaptarse a un mundo competitivo cada día más exigente, esta es 
precisamente la razón por la cual el trabajador al estar inmerso en este proceso de interacciones del 
trabajo, medio ambiente, satisfacción, capacidades, necesidades, cultura, situación personal, 
condiciones, se expone directamente a diferentes riesgos como: físicos, mecánicos, biológicos, 
ergonómicos y psicosociales, y al no tener un sistema preventivo se corre el riesgos de tener 
pérdidas directas e indirectas para la organización y para el trabajador mismo. 
 
Una de las principales razones para realizar la presente investigación se basa en la necesidad actual 
de las organizaciones y específicamente el área de Talento Humano de tomar puntos de control 
para minimizar los riesgos psicosociales, por lo tanto “Los factores psicosociales en el trabajo son 
complejos y difíciles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y 
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p.3). Por lo tanto los factores 
psicosociales forman parte del trabajo mismo y la exposición prolongada es lo que produce efectos 
muy negativos, si bien es cierto las instituciones encargadas del control de los riesgos del trabajo en 
el Ecuador toman control en riesgos de tipo físico, ambientales, mecánicos, químicos, y 
ergonómicos, sin embargo se puede apreciar que dejan de lado los riegos psicológicos y sociales 
que forman parte muy importe del trabajo. Se puede tener las mejores condiciones antes 
mencionadas pero si esto no contribuye a que el trabajador sienta satisfacción y motivación pues de 
nada servirá una excelente infraestructura o la tecnología de punta, ya que no se alcanzara a 
desarrollar las habilidades al máximo y por ende no se alcanzara los objetivos organizacionales. 
 
La motivación personal que me impulso para desarrollar la presente investigación fue al estar 
inmerso en los subsistemas de Talento Humano y es en donde se puede percibir y comprender la 
problemática y la necesidad de levantar este estudio para comprender y poder tomar puntos de 
control en la exposición a los factores de riesgos psicosociales y la influencia que tiene en el 
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desempeño laboral, ya que los resultados son plasmados en el percibir diario de los trabajadores a 
través de su desempeño. La realidad física se la construye a través de la realidad psicológica de 
cada trabajador y esta realidad psicológica se construye en base a la experiencia, por lo tanto si 
existe preocupación y la debida intervención por parte de los dirigentes organizacionales en los 
riesgos psicosociales antes que se manifiesten como muy negativos, entonces tendremos 
colaboradores motivados y eficientes.  
 
La empresa actualmente no cuenta con estudios y estadísticas de la situación de riego de los 
factores psicosociales lo cual genera puntos ciegos para saber los problemas que involucran al área, 
por tal motivo el desempeño laboral necesita mejorar, considero que una de los objetivos del área 
es velar por el bienestar de los trabajadores y esto se lo hace promoviendo la salud física y 
cuidando la salud psicológica de los trabajadores para poder tener colaboradores satisfechos y 
motivados, este proceso permitirá alcanzar los objetivos del área y de la empresa. 
 
Sertecpet S.A es una empresa de tipo privada, su actividad económica es brindar servicios técnicos 
petroleros, debido al giro del negocio es la razón por lo que el trabajo es de altísima exigencia y por 
lo que existe la presencia de riesgos psicosociales.   
 
La presente disertación contiene información relevante tanto teórica como de investigación a través 
del análisis de datos, la información se basa en el estado de los factores psicosociales presentes en 
la empresa y a los cuales están expuestos los trabajadores administrativos, de igual forma contiene 
información del desempeño laboral, se encuentra el análisis de los datos recogidos con las 
herramientas en este caso, test de Navarra para detectar el estado de los riegos psicosociales y 
cuestionario de evaluación al desempeño para conocer su estado y relación.     
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PLANTEAMINETO DEL PROBLEMA: 
 
Formulación del problema: 
 
En Sertecpet S.A la situación de riesgo de factores psicosociales a la que se encuentran expuestos 
actualmente los trabajadores, genera bajo desempeño laboral, ya que sus condiciones de trabajo no 
permiten que desarrollen al máximo sus capacidades, a causa del trabajo que es de altísima 
exigencia. 
 
Al analizar los factores de riesgos psicosociales a los  que se encuentran expuestos a los 
trabajadores y el desempeño laboral de los mismos nos ayudará a determinar lo siguiente. 
 
Preguntas: 
 
 
    
 
 
 
  
La exposición a factores de riesgos psicosociales  
influye en el desempeño laboral en los trabajadores de 
Sertecpet S.A 
    
   
La exposición a factores de riesgos psicosociales no 
influye en el desempeño laboral en los trabajadores de 
Sertecpet S.A 
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Objetivos: 
  
1.- Objetivo general: 
 
- Identificar el nivel de exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el 
desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A. para conocer la situación actual y 
tomar puntos de control en caso de ser necesario. 
 
2.- Objetivo específico: 
 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de participación, implicación y 
responsabilidad en los trabajadores. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de formación, información y 
comunicación en los trabajadores. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de gestión de tiempo, en los 
trabajadores. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de cohesión de grupo, en los 
trabajadores. 
- Identificar el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Justificación del problema: 
 
En la actualidad las condiciones de trabajo representan una elevada exigencia física y mental para 
el trabajador, así como también las organizaciones demandan de un alto nivel de compromiso y 
responsabilidad hacia su trabajo, con la finalidad de adaptarse a un mundo competitivo cada día 
más exigente, por lo tanto los riesgos psicosociales son: 
Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se presentan 
con la capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud (física, psíquica o social) del 
trabajador. (Lahera & Góngora, 2002, p.5) 
Esta es precisamente la razón por la cual el trabajador al estar inmerso en este proceso se expone a 
diferentes riesgos como: físicos, mecánicos, biológicos, ergonómicos y psicosociales, y al no tener 
un sistema preventivo se corre el riesgos de tener pérdidas directas e indirectas para la organización 
y para el trabajador mismo. 
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Los factores de riesgo psicosociales es ciertamente un fenómeno que no es muy conocido en el 
ámbito laboral, ya que al ser un agente que no se manifiesta como los demás riesgos de trabajo no 
quiere decir que no exista. 
Entonces el presente trabajo pretende determinar la situación real de los factores psicosociales 
existentes en la empresa y como estos tienen relación con el desempeño laboral, considerando que 
un rendimiento bajo, disminuye la productividad y los objetivos de las instituciones no son 
cumplidos a cabalidad o si bien se cumplen pero el nivel de calidad no es el adecuado.  
 
Esta es la razón por la cual yo Daniel Jacho me baso en la línea de Salud Ocupacional para realizar 
mi proyecto de investigación de fin de carrera, el objetivo principal será Identificar la situación de 
riesgo de los factores psicosociales al que se encuentra expuestos los trabajadores y su influencia 
en el bajo desempeño laboral, para conocer la situación actual y poder prevenir posibles 
enfermedades profesionales. 
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MARCO TEORICO 
 
FUNDAMENTACION TEORICA 
Según Herzberg, su teoría establece dos factores que explican la motivación de los trabajadores en 
la empresa, y estos son:  
 
Los factores Motivantes son: 
Los factores de primer nivel, estos factores a los que Herzberg denomino motivacionales, están 
directamente relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo y son los que provocan 
motivación y satisfacción en el trabajador. Dentro de este grupo se encuentran factores como: logro, 
reconocimiento, trabajo mismo, crecimiento y responsabilidad. (Castillo, 2005, p.47) 
Entonces son los que establecen el mayor o menor grado de satisfacción en el trabajo, y están 
relacionados con el contenido del trabajo como: la responsabilidad, el reconocimiento y la 
promoción, estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas y a sentir 
satisfacción laboral, de lo contrario si no se han resulto bien figura la presencia de factores de 
riesgos psicosociales, ya que lo que tiene relación con la tarea es motivante si a través de ella 
podemos demostrar nuestra capacidad y todo nuestro potencial, tienen como particularidad que sus 
efectos no se terminan de inmediato. 
 
Los factores de Higiene son: 
Los factores de segundo nivel, también conocidos como factores de higiene, a diferencia de los 
motivacionales, están relacionados con el contexto del trabajo y con todos los factores externos del 
trabajador. Dentro  de este grupo de factores encontramos: salario, tipo de supervisión, relaciones 
interpersonales,  política de la empresa, administración de la empresa, condiciones de trabajo y la 
seguridad. (Castillo, 2005, p.48) 
Entonces están relacionados con el contexto de trabajo y hacen referencia al tratamiento que las 
personas reciben en su trabajo como: las condiciones de trabajo, el sueldo, las relaciones 
interpersonales, la política de la empresa, etc. Cuando estos factores no se han resuelto bien 
producen insatisfacción, lo cual determinara la presencia de factores de riesgos psicosociales pero 
cuando se intenta mejorarlos no logran por sí solos la auténtica satisfacción, a más que tienden a 
disminuir en corto tiempo.| 
 
Es así que la organización del trabajo condiciona a la exposición de riesgos laborales, algunas de 
las causas más frecuentes que explican la accidentalidad son la falta de procedimientos de trabajo 
claros, buena parte de los accidentes y enfermedades cardiovasculares, se produce por una mala 
organización del trabajo, responsable de los riesgos psicosociales. 
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CAPITULO I 
 
1.- ¿QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES? 
 
Los riesgos o factores de riesgo psicosociales se han definido como: 
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio 
ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de organización, por una parte, y por la otra, 
las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, 
todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y 
en la satisfacción en el trabajo. (OIT, 1986, p.3) 
Este concepto hace referencia a que la salud de los trabajadores es afectada al momento que el 
trabajador capta el contexto que lo rodea y aprende con la práctica, a consecuencia de esta 
interacción entre la finalidad del trabajo, la forma de realizarlo, el seguimiento, el mejoramiento, el 
entorno donde se desarrolla el trabajador y las actividades de los trabajadores, así como las 
necesidades que demanda el trabajador, por tal motivo debe existir un equilibrio en estos dos 
factores, uno lo que exige el trabajo y dos lo que demanda el trabajador. 
 
En el libro Factores Psicosociales y Salud Mental en el Trabajo hace referencia a que existe una 
lista amplia de los factores de riesgos psicosociales entre ellos encontramos: la mala utilización de 
las habilidades, sobrecarga del trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad 
en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas en relaciones laborales el trabajo por 
turnos y el peligro físico. 
 
La agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, por su parte, diferencia 10 categorías 
diferentes las cuales se subdivide en 2, estas son el contexto y el contenido. 
 
El contexto incluye. 
- El conjunto de modos trabajo más las costumbres que se practica en las organizaciones y el 
conjunto de acciones llevadas a cabo para resolver un problema. 
- El papel o actividad que desempeña los trabajadores en las organizaciones.  
- El crecimiento, mejora en la carrera profesional. 
- La capacidad de dominar, mandar o ejecutar que tiene los trabajadores frente a su trabajo, 
la capacidad de firmeza y la capacidad de control. 
- El trato y  comunicación de una persona con su trabajo. 
- La relación directa con problemas familiares o sociales.  
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El contenido incluye. 
- Los equipos, herramientas para la realización de las tareas y las condiciones o 
circunstancias físicas, humanas, sociales, culturales que rodean al trabajo. 
- La formación de las tareas en el puesto de trabajo.  
- La cantidad de trabajo que cansa desgastando así a los trabajadores y la velocidad con la 
que deben desarrollar su trabajo. 
- El ordenamiento del trabajo. 
 
Todos estos modelos causales se evidencian en nuestro medio sin embargo se puede tener tres 
modelos principales, el primero es la relación que existe entre el trabajador y la organización, el 
segundo se enfoca en los modelos mentales del estrés que es la alteración física o psíquica de un 
individuo por exigir a su cuerpo un rendimiento superior al normal y el último se basa en como 
ordena, organiza, estructura las labores que ejerce habitualmente el trabajador. 
 
Según el Instituto Navarro de Salud Laboral el concepto de factores de riesgo psicosocial lo define 
como: 
Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se 
presentan con la capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud (física, 
psíquica o social) del trabajador. (Lahera & Góngora, 2002, p.5) 
Este concepto hace referencia a las situaciones en el que el trabajador realiza sus actividades y que 
estas se relacionan directamente con la forma del trabajo y la realización del mismo y que esta 
dinámica es la que afecta al desenvolvimiento del trabajo y tiene incidencia directa en la salud 
física, psicológica y social del trabajador. 
 
Cuando el contexto laboral no es el mejor es decir; las condiciones en el entorno ambiental, el 
orden, la limpieza, el ruido, la iluminación, la temperatura, así como también el aspecto 
administrativo, la forma de organizar el trabajo, la gestión de la prevención, la formación, los 
métodos a utilizar los procedimientos, el sistema de comunicación, los turnos, los recursos, que 
riesgos implica, los problemas que se van a presentar, las características personales de los 
trabajadores, conocimientos, aptitudes, actitudes, grado de adiestramiento, comportamiento, si todo 
estos aspectos no son controlados el trabajador vendrá a ponerse inseguro lo cual hará que su 
desempeño no sea el mismo. 
 
Es evidente que a través de la evolución en el trabajo ha traído consigo enormes beneficios así 
como también mejora en nuestra calidad de vida, más se suma a esto efectos negativos, los mismos 
que tiene su origen según en la organización del trabajo, y aunque sus consecuencias no son 
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evidentes y cuantificables como los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales no por 
ello quiere decir que no existan o no se den (Lahera & Góngora, 2002). Es muy común percibir que 
en diferentes empresas y más en las del sector privado existe exigencia alta pero un desempeño 
bueno en las áreas administrativas, se debería realizar un estudio más detallado acerca de este 
problema que resulta muy costoso para la empresa, sin embargo haciendo un breve análisis, si yo 
como trabajador en mi trabajo tengo condiciones saludables como un entorno ambiental en orden, 
existe limpieza, el ruido es controlado, la iluminación es correcta, la temperatura es normal, la 
forma de organizar el trabajo es correcta, existe gestión en los procesos, se da prevención, puedo 
acceder a formación, se utilizan métodos estandarizados para la empresa, los procedimientos tienen 
lógica, existe un canal de comunicación eficiente, los turnos de trabajo son flexibles, para la 
realización del trabajo nos proporcionan los recursos necesarios, se nos informa de los riesgos a los 
que estamos expuestos en nuestro puesto de trabajo, los problemas se trata de solucionar, y sumado 
a esto las características personales de los compañeros es positiva, se pretende desarrollar nuevos 
conocimientos, aptitudes, actitudes, se desarrolla el grado de adiestramiento y una remuneración de 
acuerdo a lo que cuesta mi trabajo, entonces sí tengo la mayoría de estas condiciones el desempeño 
debería de ser muy bueno o excelente, sin embargo a mi criterio afirmaría que el motivo de tener 
un bajo desempeño laboral es porque no se ha logrado minimizar y controlar los aspectos 
anteriormente descritos, es decir que los trabajadores se exponen a innumerables factores de riesgos 
psicosociales. 
 
Las variables que el Instituto Navarro de Salud Laboral estudia son cuatro, las mismas que están 
relacionadas con el entorno laboral y que afectan a la salud del trabajador y al desarrollo de la 
tarea.  
 
En el documento Factores Psicosociales Identificación de situaciones de riesgo habla sobre un 
primer factor que es Participación, Implicación y Responsabilidad en esta variable hace referencia 
al grado de libertad e independencia que tiene el trabajador para organizar su propio trabajo, se 
define el grado de independencia para tomar decisiones, los factores que se estudia son: autonomía, 
trabajo en equipo, iniciativa, control sobre la tarea, control sobre el trabajador, rotación, 
supervisión, enriquecimiento de tareas, la mejora en esta variable ayudará a desarrollar la libertad 
que tiene el trabajador para organizar su propio trabajo y que de esta le posibilite la toma de 
decisiones, lo cual es saludable y ayudará a tener mayor eficacia y eficiencia en el trabajo y esto a 
su vez el número de accidentes y errores disminuirá y la calidad será mejor, afirma que lo 
recomendable es fomentar la participación de los trabajadores en las distintas áreas de la 
organización, establecer y socializar el nivel de participación, analizar si los métodos utilizados 
para encaminar la participación actualmente son apropiados y dan el resultado esperado, ajustar los 
métodos de participación como las reuniones, escritos, buzones, evitar una supervisión exagerada 
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en el trabajo y horarios ya que esto generará dependencia e incomodidad, esta supervisión debe 
tener el objetivo de ayuda mas no de control excesivo, si la escala de mando se percibe como 
autoritaria hay que flexibilizar permitiendo de esta forma el facultar la responsabilidad (Lahera & 
Góngora, 2002).     
 
En el documento Factores Psicosociales Identificación de situaciones de riesgo habla sobre un 
segundo factor que es Formación, información y Comunicación en esta variable se refiere al grado 
de interés personal que la empresa demuestra por los trabajadores facilitando de esta forma el 
desarrollo de las tareas, en esta variable se estudia los siguientes aspectos: flujos de comunicación, 
acogida, adecuación, reconocimiento, adiestramiento, descripción del puesto de trabajo, 
aislamiento, si se logra mejorar este factor se facilitará el canal de comunicación en donde el 
trabajador exponga con seguridad y libertad sus puntos de vista y de igual forma sus funciones se 
encuentren definidas y de esta forma exista una buena adaptación al puesto de trabajo. Para mejorar 
estos aspectos dentro de las organizaciones lo recomendable es proporcionar instrucciones claras y 
precisas de sus actividades para que no exista ninguna clase de confusión en su rol, dar a conocer 
sus competencias para generar seguridad en el trabajador, dar a conocer sus atribuciones para que 
conozca su alcance, tener claro los métodos a seguir para alcanzar la calidad, tener claros los 
objetivos para tenerlos presentes y no desviarse de ellos, de igual forma hay que mejorar los 
medios de comunicación de la empresa hacia los trabajadores, también establecer planes de 
formación y mejorar el manejo de habilidades cognitivas teniendo como fin retener talentos que en 
un futuro resultaría beneficioso (Lahera & Góngora, 2002).         
 
En el documento Factores Psicosociales Identificación de situaciones de riesgo habla sobre un 
tercer factor que es Gestión de Tiempo, aquí se establece el nivel de libertad que tiene el trabajador 
al controlar su ritmo de trabajo, pausas, así como cuando elegir sus vacaciones de acuerdo a su 
criterio y necesidad personal, ritmo de trabajo, apremio de tiempo, carga de trabajo, autonomía 
temporal, fatiga, recomienda apropiar la cantidad de trabajo a un tiempo razonable teniendo la 
certeza que es lógico cumplirlo, hay que evitar que el trabajador sienta urgencia en su trabajo ya 
que esta sensación puede entorpecer su labor, proponer que la tarea tenga espacios de tiempo para 
que pueda tener autonomía en relación a su trabajo esto hará que exista las pausas activas en el 
trabajo, construir un registro que permita reconocer los objetivos a alcanzar y los objetivos ya 
logrados lo cual ayudara a concientizar el valor que el trabajador aporta a la organización (Lahera 
& Góngora, 2002).     
 
En el documento Factores Psicosociales Identificación de situaciones de riesgo habla sobre un 
cuarto factor que es Cohesión de Grupo, en esta variable hace referencia a la estructura del grupo, 
las relaciones interpersonales entre sus miembros, la solidaridad, atracción, ética, clima, sentido de 
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comunidad, básicamente en esta variable contiene aspectos de clima social, manejo de conflictos, 
cooperación, ambiente de trabajo, todas estas características influyen en la consolidación y 
conformidad del grupo. Se recomienda promover el apoyo social por parte de las jefaturas hacia sus 
personas a cargo ya que al reconocer su trabajo, brindando oportuna asistencia técnica y material, 
el sensibilizarse en la problemática de los trabajadores, estos aspectos hará que el trabajador 
perciba que es valorado y es por eso que se preocupan dando de esta forma importancia al apoyo 
social, el favorecer el contacto entre los trabajadores permitirá una consolidación del grupo de 
trabajo lo cual se verá reflejado en el desarrollo laboral, al atender la relación que existe entre los 
diferente niveles tanto vertical de superiores a trabajadores, horizontal entre compañeros y con el 
público permitirá prevenir posibles conflictos que se podrían presentar (Lahera & Góngora, 2002).               
 
El estudio de estas variables permite detectar situaciones muy insatisfactorias en las empresas en 
donde existe riesgo para la salud psicosocial de los trabajadores.   
 
La UGT define al factor de riesgo psicosocial como:  
Aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas con la 
organización del trabajo, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se presentan con 
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador/a. (UGT, 2009, p.11)   
El riesgo psicosocial va a estar interrelacionado con una serie de condiciones externas que se hallan 
presentes en una situación laboral y adicionalmente con los factores subjetivos, puesto que ante una 
determinada situación psicosocial laboral adversa no todos los trabajadores desarrollaran las 
mismas reacciones, estas son características propias de cada trabajador, es decir, su personalidad, 
necesidades, expectativas, capacidad de adaptación, todas estas características propias del 
trabajador determinan un concepto muy importante que constituye la vulnerabilidad de cada 
persona, su predisposición que determina la magnitud y naturaleza tanto de sus reacciones como de 
las consecuencias que sufrirá ante un determinado riesgo psicosocial en el trabajo, por lo tanto los 
factores de riesgos psicosociales tienen su origen en el ambiente, contexto del trabajo y  también en 
los objetivo del individuo es decir un origen subjetivo de la persona. De igual manera la forma de 
respuesta influye en la presencia de riesgos laborales ya que: 
Ante una determinada condición psicológica laboral adversa, no todos los trabajadores desarrollan 
las mismas reacciones. Ciertas características propias de cada trabajador determinan la magnitud y la 
naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias que sufrirá. (Alvarez & Faizal, 2012, 
p.58) 
Es decir lo que para unos trabajadores es amenazante apara otros no, en términos de prevención de 
riesgos laborales, los factores psicosociales representan factores de riesgos si los mismos actúan de 
manera perjudicial en la organización del trabajo, pudiendo ocasionar efectos muy negativos como 
el aparecimiento del estrés.  
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1.1 MODELO DEMANDA - CONTROL. 
 
Según el modelo “demanda - control” de Robert Karasek hace referencia a que la demanda del 
trabajo es la exigencia o presión psicológica a la cual es sometido el trabajador, y el control son los 
recursos que el trabajo dispone para que los trabajadores puedan desarrollar sus habilidades y 
competencias, tener independencia, ejercer control sobre su tiempo y ser partícipe de la toma de 
decisiones, sin embargo el control tiene incidencia con la posición social y el género debido a la 
diferencia en la situación laboral ya que no es lo mismo desarrollar un trabajo de supervisor a un 
trabajo de asistente.  
 
Basándome en este modelo demanda-control los estresores laborales son el resultado de un alto 
nivel de presión y exigencia más el equilibrio entre control y demanda a través de la organización 
del trabajo y en donde también influye la personalidad del trabajador. 
 
“Las reacciones de tensión psicológica más negativas (fatiga, ansiedad, depresión y enfermedad 
física se producen cuando las exigencias psicológicas del puesto de trabajo son grandes y en 
cambio es escasa la latitud de toma de decisiones del trabajador” (Karasek & Theorell, 1990, p.69). 
Es decir que dichas reacciones se producen cuando existe un alto nivel de presión laboral en su 
puesto de trabajo a través de sus actividades diarias, semanales y mensuales, entonces el trabajador 
es opacado en las decisiones de la empresa. En nuestro país las organizaciones tienen una forma de 
trabajo muy acelerado y monótono, lo cual está influenciado por un modelo de mercado a nivel 
mundial. El mercado exige mejora continua en sus productos o servicios, lo cual conlleva a ejercer 
presión en sus colaboradores y el ritmo acelerado no le permite al trabador ser partícipe de la toma 
de decisiones. Hay que tener en cuenta que quien sabe más de cómo mejora su trabajo no son los 
jefes sino el trabajador mismo ya que está a diario en sus funciones. De igual forma influye los 
modelos industriales y administrativos de países desarrollados y en función de seguir sus mismos 
lineamientos de procesos o formas de hacer el trabajo y desarrollar al máximo las industrias se 
genera un desequilibrio laboral ya que el trabajo se realiza en diferentes condiciones por que las 
condiciones laborales difieren mucho entre empresas ya desarrolladas de países de primera orden a 
empresas de países en vías de desarrollo, por este motivo se debería estandarizar en nuestro país 
nuestra propia forma de organizar el trabajo desarrollando procesos en base a nuestras condiciones 
y necesidades de trabajo, teniendo como premisa principal el bienestar laboral, y tomado en cuenta 
que un trabajador motivado es rinde más.  
 
“Cuando el control sobre el trabajo es elevado y también son elevadas las demandas psicológicas, 
pero no abrumadoras, los efectos sobre el comportamiento que se predicen son el aprendizaje y el 
crecimiento” (Karasek & Theorell, 1990, p.69). Por lo tanto si se tiene en la organización un 
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control alto para que el trabajador desarrolle sus habilidades y competencias, pero de igual forma 
tiene independencia para ejercer control sobre su tiempo, es partícipe de la toma de decisiones y la 
exigencia psicológica es alta pero no exagerada hace que de su trabajo sea un lugar de aprendizaje 
continuo, por lo tanto al existir un equilibrio entre el control y la demanda se genera el bienestar 
psicológico al trabajador siempre y cuando no se descuiden otros aspectos, es una forma para que 
el estrés que se utiliza para realizar el trabajo diario se canalice para solucionar problemas de forma 
eficaz de tal forma que se reduzca  la tensión que produce trastornos.     
 
El apoyo social influye en este modelo por lo siguiente: 
El apoyo social actúa  (...) como un modulador del efecto de tensión o estrés laboral generado en la 
relación demanda – control y es considerado solamente en dos direcciones, el apoyo proveniente de 
sus compañeros de trabajo y el de sus superiores en la jerarquía organizacional. (Jonson & May, 
1989, p.70) 
Por lo tanto al exponerse a exigencias y presiones psicológicas no exageradas, que puedan 
desarrollar sus habilidades y competencias, tener independencia, ejercer control sobre su tiempo y 
ser partícipe de la toma de decisiones y si a esto se suma el apoyo de los compañeros de trabajo, el 
apoyo de sus superiores y más el apoyo extra laboral de la pareja, hijos, familiares y amigos en 
relación con la demanda y control del trabajo, hará que reduzca la tensión la cual es causante de 
trastornos, de igual forma al no existir apoyo ni de los compañero ni de sus jefes ni de familia y 
amigos, más una exagerada demanda y poco control permitirá que incremente la tensión por lo que 
podría desencadenar diferentes trastornos.     
 
1.2 MODELO ESFUERZO - RECOMPENSA. 
 
Según el modelo esfuerzo - recompensa, presentado por Siegrist explica que: 
“Las experiencias estresantes son consecuencia de situaciones amenazantes a la continuidad de 
roles sociales esenciales” (Siegrist, 1996, p.70). De igual forma que  
Los daños a la salud podrán ser explicados en la relación entre el esfuerzo que el trabajo demanda y 
las recompensas a largo plazo que este proporciona, pero sobre todo, la seguridad o control que la 
persona puede tener sobre ese largo plazo. Un elevado nivel de esfuerzo con un bajo control de 
recompensas a largo plazo constituye la situación de mayor riesgo a la salud en este modelo. 
(Siegrist, 1996, p.70). 
En la actualidad se puede percibir que en algunas empresas la exigencia laboral hace que se 
extiendan los horarios y jornadas de trabajo, y lo justifican a través de modelos productivos, hoy en 
día es muy común escuchar que se trabaja en base a cumplimientos de objetivos, lo cual es una 
forma de trabajo muy atractiva para el patrono ya que de esta forma asegura una cantidad de 
producción de productos o servicios a como dé lugar en u tiempo determinado, este perspectiva es 
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motivadora siempre y cuando se cumpla con el aspecto cuantitativo ya establecido y exista la 
recompensa planteada a largo plazo, de cumplirse ambas variables se produciría satisfacción tanto 
para el patrono al alcanzar sus objetivos de producción como para el trabajador al tener la 
satisfacción de si contar con la capacidad para poder hacerlo, en caso contrario si esa es exagerado 
el nivel de cumplimientos de objetivos y los trabajadores en base a sacrificios extra laborales los 
cumplen pero las recompensas ofrecidas a largo plazo no son evidentes o no satisfacen y no son 
equivalente al esfuerzo entregado entonces si existirá trabajadores desmotivados, cansados y con 
una tensión alta lo cual puede generar trastornos. 
 
En este sentido es importante que las recompensas vayan en igual de condiciones al esfuerzo 
entregado, las recompensas se las considera en tres aspectos esenciales. La primera es la estima la 
cual se ve desarrollada al tener un ambiente laboral positivo ya que cuando las relaciones 
interpersonales con los compañeros y jefes del trabajo son positivas se genera un ambiente laboral 
positivo lo cual ayudará a evidenciar un trato de calidad, de respeto, de aprecio y apoyo en el 
grupo. La segunda es la gratificación monetaria y que esta vaya acorde del trabajo realizado, ya que 
si bien es cierto que un trabajo debe de ser fuente de satisfacción y crecimiento personal, no 
debemos olvidar uno de los puntos más importantes, y es que todas las personas trabajamos por un 
ingreso, sueldo o salario ya que este nos permite cubrir nuestras necesidades, según Maslow con 
este punto estaríamos cubriendo la necesidades fisiológicas y de seguridad es decir la alimentación, 
vestimenta, salud, vivienda etc. La tercera vendría a ser el control de estatus es decir que todo 
trabajador lo minino que espera de un trabajo es tener seguridad y estabilidad y que con su esfuerzo 
en algún momento ser ascendido a otro puesto de mayor importancia. 
 
1.3 MODELO DE HERZBERG LOS FACTORES DE HIGIENE Y FACTORES 
MOTIVANTES. 
 
Según el modelo de Herzberg “los factores de higiene y factores motivantes” su teoría establece 
dos factores que explican la motivación de los trabajadores en la empresa. 
 
Los factores Motivantes son: 
Los factores de primer nivel, estos factores a los que Herzberg denomino motivacionales, están 
directamente relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo y son los que provocan 
motivación y satisfacción en el trabajador. Dentro de este grupo se encuentran factores como: logro, 
reconocimiento, trabajo mismo, crecimiento y responsabilidad. (Castillo, 2005, p.47) 
Entonces son los que establecen el mayor o menor grado de satisfacción en el trabajo, y están 
relacionados con el contenido del trabajo como: la responsabilidad, el reconocimiento y la 
promoción, estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas y a sentir 
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satisfacción laboral, de lo contrario si no se han resuelto bien figura la presencia de factores de 
riesgos psicosociales, ya que lo que tiene relación con la tarea es motivante si a través de ella 
podemos demostrar nuestra capacidad y todo nuestro potencial, tienen como particularidad que sus 
efectos no se terminan de inmediato. 
 
Los factores de Higiene son:  
Los factores de segundo nivel, también conocidos como factores de higiene, a diferencia de los 
motivacionales, están relacionados con el contexto del trabajo y con todos los factores externos del 
trabajador. Dentro  de este grupo de factores encontramos: salario, tipo de supervisión, relaciones 
interpersonales,  política de la empresa, administración de la empresa, condiciones de trabajo y la 
seguridad. (Castillo, 2005, p.48) 
Entonces están relacionados con el contexto de trabajo y hacen referencia al tratamiento que las 
personas reciben en su trabajo como: las condiciones de trabajo, el sueldo, las relaciones humanas, 
la política de la empresa, etc. Cuando estos factores no se han resuelto bien producen 
insatisfacción, lo cual determinara la presencia de factores de riesgos psicosociales pero cuando se 
intenta mejorarlos no se logran por sí solos la auténtica satisfacción y tienden a disminuir en corto 
tiempo. 
 
Es así que de acuerdo a como sea la organización del trabajo condiciona la exposición a los riesgos 
laborales, algunas de las causas más frecuentes que explican la accidentalidad son la falta de 
procedimientos de trabajos claros, buena parte de los accidentes y enfermedades cardiovasculares, 
se produce por una mala organización del trabajo, responsable de los riesgos psicosociales. 
 
- Es así que la organización, concepción y gestión del trabajo es lo que puede ocasionar 
potencialmente daños físicos, sociales o psicológicos a los trabajadores, es por esta razón que se 
debería prestar más atención en el bienestar laboral y extra laboral de los trabajadores, canalizando 
hacia la calidad en el trabajo y teniendo como premisa importante el disminuir y evitar los 
accidentes y enfermedades profesionales. 
 
Si bien es cierto en nuestra sociedad y como en cualquier otra, la vida de cada persona se basa en 
diferentes aspectos entre ellos los que considero los más importantes son la familia, el trabajo, la 
preparación profesional y el aspecto social, sin embargo el trabajo al brindarnos los recursos 
económicos para poder cubrir nuestras necesidades y siendo el que es en donde más concentramos 
nuestro tiempo ya en la vida joven y adulta considero de mucha importancia que este debería tener 
buenas condiciones, es así que podría decir que el trabajo siendo un aspecto importante en la vida 
de cada persona este no cura ni enferma a nadie sino son las condiciones de él lo que puede generar 
malestar físico o psicológico en los trabajadores, es por esta razón que los trabajadores hoy en día 
16 
 
lo que esperan es no sufrir accidentes y enfermedades al final de su jornada laboral para poder 
llegar a su hogar, sin embargo deberían buscar trabajar en un ambiente saludable de trabajo lo cual 
les ayude a incrementar en sí mismos confianza, autoestima y satisfacción laboral.   
 
Considero que lo más valioso que una persona puede tener y que el dinero no puede comprar y en 
ocasiones no se puede remediar es nuestra salud, y si por motivos laborales tenemos que exponer 
nuestra salud a cambio de una retribución económica tal situación no sería equitativa, ni 
recomendable y mucho menos satisfactoria, ahora si las condiciones laboras son buenas y 
saludables y si al exponernos a ella produce el mejoramientos en la autoestima, desarrollo de 
nuestra creatividad, la capacidad para la solución de problemas esto producirá un sentir de equidad 
y satisfacción, también ayudará a cuidar la salud física y psicológica del trabajador, de esta forma 
se fomentará la salud como parte del proceso productivo de las organizaciones en nuestro país. (Es 
lo que se llama la eugenesia laboral). 
 
1.4 EL ESTRÉS. 
 
Cobos (2010) afirma: “El estrés es un mecanismo de los seres humanos que contribuye a la 
supervivencia y al mejor rendimiento en su desempeño habitual en los distintos ámbitos de la vida” 
(p.2). Por lo tanto el estrés por sí solo no es malo, pero al estar expuesto los trabajadores a 
diferentes riesgos psicosociales por tiempos prolongados la respuesta de estrés es muy negativa, 
existen diferentes manifestaciones del trabajador hacia sus labores cotidianas, hemos visto que en 
nuestro país como en cualquier otro los síntomas de depresión, ansiedad o estrés son comunes para 
todos, la diferencia radica en su nivel y la forma de manifestarlos y afrontamiento, claro está que 
esta situación está definida por las diferencias socioculturales y costumbres de cada población ya 
que estas definen la forma de trabajo, sin embargo esto no deja de lado la respuesta normal del 
organismo de todo trabajador frente a las exigencias de su puesto de trabajo y el esfuerzo que este 
requiere.  
 
Si bien es cierto existen países en desarrollo e industrializados donde los trabajadores tienen acceso 
a servicios de salud ocupacional adecuados, pero estas cifras no cubren en su totalidad a todos, en 
nuestro medio el acceso a este servicio de salud es mínima, esto como consecuencia de su 
desconocimiento de los trabajadores, desinterés por los directivos o por falta de gestión, lo cual nos 
pone en alerta ya que las necesidades de salud física y psicológica involucra a todos los sectores sin 
diferenciación alguna. 
 
Cobos (2010) afirma: “Si el estrés es mantenido en el tiempo y se hace crónico tiene repercusiones 
negativas para la salud del individuo” (p.2). Entonces ¿Por qué hacer algo para disminuir el estrés?, 
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pues la respuesta seria para disminuir los comportamientos negativos del trabajador estresado hacia 
su trabajo, para controlar la baja productividad y el aumento de enfermedades físicas y 
emocionales, y para mejora la calidad de vida de los trabajadores, a más de esto existe una razón 
importante y es la de adoptar una filosofía de administración basada en los derechos del trabajador. 
 
Cobos (2010) afirma: “Si las reacciones de compensación son insuficientes o inadecuadas ante el 
estrés, pueden dar lugar a trastornos” (p.2). Si el hecho mismo de que un trabajo exista la presencia 
de estrés y sumando a eso las compensaciones no es igual al esfuerzo entregado, entonces es mayor 
la problemática dando lugar a diferentes trastornos. en una organización donde existe factores de 
riesgo psicosociales, el trabajo es monótono, conlleva cargas de trabajo exigentes y como respuesta 
natural del trabajador frente a sus labores sufre de ansiedad, depresión estrés, tal situación será 
parte tan normal del trabajo por lo que el individuo no encontrara satisfacción alguna más que su 
remuneración percibida, puesto que al trabajo ya no le vería como fuente de crecimiento. Al no 
tomar ninguna clase de medida se estuviese inobservando la magnitud del problema a futuro, ahora 
planteándonos un plan de acción en donde el objetivo principal sea disminuir los niveles de 
ansiedad, depresión, estrés, y como efecto obtuviéramos un trabajador motivado, postularíamos que 
“el individuo motivado tiene un impacto motivante sobre los que lo rodean”, entonces esta forma 
de respuesta será parte tan normal del trabajo que el individuo encontrara satisfacción en él, 
percibiéndolo como fuente de crecimiento. Al tomar medidas se estuviese observando y 
corrigiendo la magnitud del problema a futuro. 
 
Existen muchas definiciones del estrés laboral:  
Cobos (2010) afirma: 
El estrés laboral puede definirse como la respuesta fisiológica, psicológica y de comportamiento de 
un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas. El estrés laboral 
vendría dado por un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organización. En el 
estrés laboral sus desencadenantes están ligados al desempeño de una función y profesión 
determinada (p.2).   
Sin embargo hay que considerar que el estrés no es malo en su totalidad, ya que si no se produjera 
un nivel de estrés en nuestro organismo no tendríamos la predisposición para realizar cualquier tipo 
de actividad en nuestro caso las actividades del puesto de trabajo.  
 
Lo que definimos es que el estrés es la “Respuesta general del organismo a un estresor o situación 
estresante” (Cobos, 2010, p.2). Es así que en actividades habituales del puesto de trabajo si son 
demasiadas rutinarias o exigentes estas deberían tener control, o a su vez se deberían 
reestructurarlas para que estas situaciones no sean interpretadas como negativas o amenazantes 
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para el trabajador, esto nos permitirá que la persona tenga los recursos para afrontarles de la forma 
adecuada, sin que esto obstaculice los intereses y objetivos del patrono. 
 
El estrés se halla presente en las diferentes actividades que realizamos en los diferentes ámbitos de 
nuestra vida, sin embargo en el trabajo se produce por:  
El estrés se produce por la mala adecuación entre la persona y su trabajo, por los conflictos entre 
nuestros roles en el trabajo y fuera de él, y por no tener un nivel razonable de control de nuestro 
propio trabajo y de nuestra propia vida. (AESST, 2003, p.8) 
Por el hecho de vivir en sociedad se configura y establece aspectos, reglas y costumbres que 
determinan la percepción de cada persona, es por esta razón que al estudiar el origen del estrés se 
puede decir que surge del contexto social donde vive el trabajador, en un punto más específico el 
estrés laboral surgiría de las costumbres de una organización, es decir que lo que percibe un grupo 
de trabajadores de una empresa como factores estresares otro grupo de trabajadores de distinta 
organización no lo percibirían como estresantes, el origen del estrés configura aspectos y 
situaciones muy amplias, y sus efectos son los causales para el desarrollo de un sin número de 
problemas que atentan y afectan directamente e indirectamente contra los intereses de la 
organización. El fomentar un ambiente saludable de trabajo determina que al trabajador sea visto y 
tratado como persona es decir respetando sus derechos y necesidades, y no tratado como un 
instrumento más de producción, esto implicaría que si exista ética profesional. 
 
Hay que tener en cuenta también que existen ciertos aspectos comunes para que una situación sea 
percibida como estresante o amenazadora como por ejemplo: el exponerse a los diferente factores 
de riesgo psicosocial, la excesiva carga de trabajo, presión en el trabajo, trabajar sin vacaciones, 
trabajo nocturno que interrumpe el horario habitual de dormir, el poco reconocimiento por su labor, 
la frustración profesional, pocas oportunidades de accenso, la rutina en el trabajo, el clima laboral, 
la cultura organizacional y un estrés continuo en el trabajo entre otras situaciones. 
 
“Puede decirse que se sufre estrés cuando las exigencias del entorno laboral sobrepasan la 
capacidad de los trabajadores para afrontarlas (o controlarlas)” (AESST, 2003, p.8). Si en las 
organizaciones no se ha prestado atención al estrés que enfrentan sus trabajadores la consecuencia 
será de tener personal expuestos a altos niveles de factores de riesgos psicosociales, esto quiere 
decir que los trabajadores miembros de la organización presenten estados de agotamiento mental, 
agotamiento físico y agotamiento emocional lo cual afectara no solo a nivel de la empresa sino 
también a nivel familiar y social puesto que el individuo cumple con diferentes roles, de esta forma 
el problema se intensifica y genera pérdidas de diferente tipo, esto a consecuencia de que las 
exigencias de la organización sobrepasan la capacidad de respuesta. 
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A nivel familiar se evidenciaría cambios, ya que no es lo mismo la actitud y comportamiento de un 
padre o madre de familia que goce de satisfacción laboral y plena salud física y psicológica, de la 
actitud y comportamiento de un padre o madre de familia que siente insatisfacción laboral y no 
goce de salud física y psicológica, pues la diferencia es sumamente clara en la primera existirá 
confianza, tolerancia, respeto y su calidad de vida será mejor y en la segunda existirá problemas, 
discusiones, poca tolerancia, resentimientos por lo que su calidad de vida no será mejor. 
 
El estrés tiene diferentes manifestaciones y efectos sin embargo en el ámbito laboral tiene los 
siguientes efectos:  
El estrés puede tener muchos efectos perjudiciales y bien conocidos sobre la calidad de vida y de 
trabajo: puede influir en el bienestar general, en las relaciones sociales y en la vida familiar, o puede 
ser la causa del absentismo laboral, la jubilación anticipada, un descenso de la productividad y de la 
calidad de los servicios y productos. (AESST, 2003, p.9)  
A nivel social los efectos se evidenciaran a través de la intensificación de los diferentes problemas 
sociales ya existentes, así como también la disminución en el mejoramiento continuo de la calidad 
de vida, en nuestro país se ve a diario diferentes problemas sociales como, desempleo, 
drogadicción, alcoholismo lo cual tiene su origen en la escases de los recursos, la cultura mismo y 
en la frustración profesional, por lo cual considero importante reconocer que al no tratar a tiempo y 
de forma adecuada la exposición a factores de riesgos psicosociales en el trabajo se estaría 
atentando contra el desarrollo social así como también se estancaría el potencial de cada persona. 
 
El trabajo al formar parte de la vida mismo debería ser fuente de satisfacción y motivación 
personal, por eso la salud ocupacional debe de ser el eje principal para garantizar este derecho a los 
trabajadores, garantizando y precautelando un ambiente saludable de trabajo, potencializando el 
talento humano para generar mejores productos y servicios como resultado de una inversión. 
 
Según la corriente cognitivo conductual el sufrimiento es generado por los pensamientos y juicios 
de valor ya que de esta forma construimos nuestra realidad, entonces lo que nos propone este 
enfoque es mejorar los recursos de afrontamiento, protección y resistencia para hacerle frente a los 
factores de riesgo psicosocial y estresores inmersos en el trabajo, al diseñar un programa basado en 
este enfoque para reducir el estrés laboral lo que obtendríamos es mejorar las habilidades de los 
trabajadores generando de esta forma una productividad estable y en desarrollo lo que nos 
garantizara tener una estrategia para ser competitivos en el mundo de las organizaciones. 
 
“La mayoría de las intervenciones dirigidas a los problemas psicosociales llevadas cabo hasta ahora 
han sido en el plano individual, y en menor número han ido dirigidas en el ámbito de la 
organización” (AESST, 2003, p.11). Ya en la práctica profesional deberíamos asumir a nuestra 
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responsabilidad la gestión y aplicación de este proceso, el cual nos garantizara la credibilidad en 
nuestra labor, y el posicionamiento en nuestra área a través del mejoramiento de la salud 
psicológica de los trabajadores, no hay que olvidar que para que esto suceda hay que tener 
conocimiento bien sólidos y la predisposición de hacer bien las cosas.  
 
El principio de la causalidad empieza con Aristóteles quien mantiene que “conocer la naturaleza de 
una cosa es conocer, ¿por qué es?” y que “poseemos conocimiento científico de una cosa sólo 
cuando conocemos su causa” entonces Aristóteles distinguió cuatro tipos de causas: 
 
El principio de causalidad es un principio clásico de la filosofía y la ciencia, que afirma que todo 
evento tiene una causa, las cosas no ocurren de manera aislada, sino que unas están ligadas a otras 
en un proceso de interacción, unas cosas suceden a otras, y con frecuencia en el mismo orden, a los 
primeros sucesos en una relación los llamamos causas, y a los segundos efectos. El principio de 
causalidad es un principio fundamental de la investigación científica, suponiendo que la mejor 
forma de entender y explicar es conocer las causas, porque por un lado podemos prevenir y por otro 
controlar los efectos, en definitiva dominar los sucesos naturales. Entonces el motivo por el cual las 
condiciones de trabajo son generadoras de altos niveles de estrés es porque responde a una “Nube 
de causas” entre ellas la falta de gestión y las causas que ya las mencionamos anteriormente, sin 
embargo el motivo por lo que el trabajador llegaría a manejar el estrés del trabajo respondería a una 
“Nube de causas”, en donde una causa seria nuestra participación a través de nuestro trabajo y 
asesoramiento. Existen organismos de control los cuales regulan la situación laboral entre 
empleador y trabajador, sin embargo se debería implementar un sistema de control para los trabajos 
donde atenten contra la salud de su personal por exponerlos a altos niveles de estrés laboral,  
estableciéndose así medidas preventivas de tipo legal para que de este modo las enfermedades de 
tipo profesional sean escasas.  
 
“Cualquier situación o condición que presiona al trabajador en su actividad laboral puede provocar 
la reacción del estrés” (Canon, 2002, p.15). En consecuencia aunque se hiciera un listado detallado 
de los factores psicosociales que causan el estrés, se debe hacer un estudio más profundo de ellos y 
siempre dependerá de la organización y de los trabajadores que sean analizados ya que las 
condiciones varían de una empresa a otra aun siendo de la misma localidad. 
 
En el ser humano el nivel de estrés al que se expone al estar inmerso en la actividad laboral afecta 
con rapidez los procesos de desgaste, es decir cuando con más prisa hagamos trabajar al organismo 
para cumplir y responder con las actividades ya sean de tipo físico o intelectual, entonces más 
rápido será el desgaste del potencial y energía que se posee, por lo tanto el problema no es que el 
cuerpo presente una respuesta determinada al estrés al cual está sometido sino de la capacidad de 
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respuesta frente a esa demanda sea demasiada alta y no se pueda tener la capacidad de reacción 
adecuada. 
 
“Existen en los individuos diferencias en características de personalidad, patrones de conducta y 
estilos cognitivos que permiten predecir las consecuencias posibles de determinados estresores 
haciendo que se presente o no la situación estresante en el trabajador” (Peiro, 2000, p.12). Por lo 
tanto lo que para una persona puede resultar estresante o lo puede considerar como amenazante por 
el riesgo que percibe para otra persona puede ser normal, es decir de acuerdo a las características 
propias de cada persona y por la experiencia adquirida influye en las diferentes manifestaciones del 
organismo frente a situaciones de riego en el trabajo. 
 
Como causa directa del estrés laboral se tiene a los estresores que están íntimamente relacionados 
por un lado con la clase de trabajo, actividad económica, o profesión que el individuo ejerza y por 
otro lado con el ambiente laboral que lo rodea y la cantidad de recursos que demanden a cada 
trabajador, esto puede afectarlo de distinta forma, ya que las exigencias son designadas para todos 
es decir en general independientemente de sus diferencias o capacidad para afrontarlo. 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
1.5 CAUSAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES. 
 
El Instinto Nacional De Seguridad e Higiene en el Trabajo diferencia varios factores que causan los 
riesgos psicosociales, estos son:  
 
Tiempo de trabajo:  
Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenación y estructuración 
temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada día de la semana. Evalúa el 
impacto del tiempo de trabajo desde la consideración de los periodos de descanso que permite la 
actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social. (Pérez & 
Nogareda, 2011, p.2) 
Es decir se considera el espacio de tiempo en la que deben realizar una cantidad determinada de 
trabajo, por lo tanto si el trabajo es razonable para realizarla en un espacio de tiempo determinado 
la presencia de riesgos psicosociales vendrá a disminuirse de lo contrario si el trabajo es exagerada 
entonces la exposición a los factores de riesgos psicosociales será muy negativa.    
 
Autonomía:  
Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y 
posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la 
estructuración temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y 
organización del trabajo. (Pérez & Nogareda, 2011, p.2) 
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Aquí se refiere básicamente a la independencia que tiene el trabajador para organizar su propio 
trabajo y para tomar sus propias decisiones, hay que considerar que la persona que conoce mejor lo 
que hay que realizar en el trabajo y lo que no hay que realizarlo es el trabajador mismo, ya que al 
estar día a día la información que posee es de mucha importancia y completa.     
 
Carga de trabajo:  
“Se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el 
grado de movilización requerido para resolver lo que exige la actividad laboral (…)” (Pérez & 
Nogareda, 2011, p.2). Este factor considero que va de la mano con el factor tiempo de trabajo, Es 
decir se considera la carga laboral a la cual son sometidos cada uno de los trabajadores, por lo tanto 
si la carga laboral es razonable para realizarla en un espacio de tiempo determinado la presencia de 
riesgos psicosociales vendrá a disminuirse de lo contrario si la carga laboral es exagerada entonces 
la exposición a los factores de riesgos psicosociales será muy negativa.   
 
Demandas psicológicas:  
“Se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. 
Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional” (Pérez & Nogareda, 
2011, p.2). Si no existe reconocimiento por el esfuerzo invertido en realizar un trabajo que 
demanda mucha responsabilidad y conocimiento, entonces tal proceso generara insatisfacción 
laboral ya que la demanda y la respuesta de trabajo es alta pero la gratificación es muy negativa lo 
cual generara que exista exposición a riesgos psicosociales.   
 
Variedad y contenido del trabajo:  
Este factor comprende la sensación de que el trabajo tiene un significado y utilidad en sí mismo, 
para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general, siendo, además, 
reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido más allá de las contraprestaciones 
económicas. (Pérez & Nogareda, 2011, p.3) 
Si existe reconocimiento por el esfuerzo invertido en realizar un trabajo que demanda mucha 
responsabilidad, entonces tal proceso generara satisfacción laboral ya que la demanda y la 
respuesta de trabajo es alta y la gratificación es positiva lo cual generara que no exista exposición a 
riesgos psicosociales, de lo contrario si no existe reconocimiento por el esfuerzo invertido en 
realizar el trabajo entonces esto generara insatisfacción laboral ya que la demanda y la respuesta de 
trabajo es alta pero la gratificación es muy negativa lo cual generara que exista exposición a riesgos 
psicosociales.   
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Participación y supervisión:  
Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo: el que ejerce 
el trabajador a través de su participación en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la 
organización sobre el trabajador a través de la supervisión de sus qué haceres. (Pérez & Nogareda, 
2011, p.3)  
La supervisión debe de tener el carácter de ayuda más no de control excesivo ya que esto generara 
incomodidad y falta de independencia para que el trabajador cumpla con sus funciones, lo cual 
influirá en que exista exposición a riesgos psicosociales, de igual forma debe de existir proceso que 
incluya la participación del trabajador en la toma de decisiones ya que a fin de cuentas él va a ser el 
que este inmerso en el proceso productivo.   
 
Interés por el trabajador y compensación:  
Es el grado en que la empresa muestra una preocupación de carácter personal y a largo plazo por el 
trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupación de la organización por la promoción, 
formación, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores 
sobre tales cuestiones, así como por la percepción tanto de seguridad en el empleo como de la 
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensación que por ello obtiene. 
(Pérez & Nogareda, 2011, p.3)  
El hecho que nuestro país esté en vías de desarrollo es un motivo por el cual nuestra economía no 
sea la mejor, considero que este es el motivo por el cual la mayoría de personas trabajamos 
impulsados por la necesidad económica de sustentar los gastos de nuestro diario vivir en educación, 
alimentación, salud, vivienda, movilización, familia, etc. Entonces si la empresa en la que 
trabajamos no dispone de un presupuesto para el pago puntual y equivalente al trabajo realizado 
entonces se corre el grave riesgo de exponer a los trabajadores a riesgos psicosociales en el trabajo, 
desde luego si se cumple con esta necesidad de pagar un sueldo justo y puntual aun así después 
surgirá otras necesidades en el trabajador como asensos, el desarrollo de una carrera o 
especialización, está ahí la responsabilidad de cada empresa por demostrar el interés por sus 
colaboradores.          
 
Desempeño de rol:  
Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definición de los cometidos de cada 
puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales: La claridad de rol: ésta tiene que ver con 
la definición de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse, cómo, cantidad de trabajo 
esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto); El conflicto de rol hace 
referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre sí o que pudieran 
suponer un conflicto de carácter ético para el trabajador; La sobrecarga de rol se refiere a la 
asignación de cometidos y responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de 
trabajo pero que se añaden a ellas. (Pérez & Nogareda, 2011, p.3) 
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La ambigüedad del rol ejerce mucha influencia al momento en el que el trabajador tiene que 
realizar sus labores lo cual genera inseguridad y más que todo confusión ya que no están definidas 
las funciones de manera correcta y clara, por lo tanto se fomenta insatisfacción laboral en sus 
colaboradores, pero si las funciones del puesto son claras y están definidas correctamente entonces 
la exposición a los riesgos psicosociales no serán tan negativas           
 
Relaciones y apoyo social:  
“Se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se 
establecen entre las personas en el entorno de trabajo” (Pérez & Nogareda, 2011, p.3). Cuando las 
relaciones de grupo son positivas genera motivación en el trabajo, si consideramos que gran parte 
de nuestro tiempo estamos en un trabajo y este genera un ambiente estimulante entonces tendremos 
un colaborador más estable, de lo contrario si las relaciones de grupo son muy negativas entonces 
se corre el grave riesgo de exponernos a riesgos psicosociales, la calidad depende de las relaciones 
que el trabajador tiene con los distintos compañeros. 
 
Carga mental:  
“Se entiende el grado de movilización, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para 
hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de realización de 
su trabajo” (Martín & Pérez, 2011, p.2). Considero que si la carga mental a la cual son sometidos 
cada uno de los trabajadores es exagerada entonces la presencia de riesgos psicosociales vendrá a 
presentarse, de lo contrario si la carga mental es mínima entonces no existiría exposición a los 
factores de riesgos psicosociales.    
 
Entonces las razones principales por las que se presentan la exposición a riesgos psicosociales se da 
por no tener control en los siguientes factores: 
 Tiempo de trabajo. 
 Autonomía. 
 Carga de trabajo. 
 Demandas psicológicas.  
 Variedad y contenido del trabajo.  
 Participación y supervisión. 
 Interés por el trabajador y compensación. 
 Desempeño de rol. 
 Relaciones y apoyo social. 
 Carga mental. 
 Contenido del trabajo:  
 Intercambio de información.  
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 Condiciones físicas desagradables.  
 Evaluaciones deficientes. 
 Cambios organizacionales de tipo administrativo. 
 
1.6 EFECTOS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES. 
 
La OIT en el primer semestre del 2010, enlista una serie de enfermedades profesionales que incluye 
por primera vez los trastornos mentales y del comportamiento como desordenes psicológicos 
posteriores al trauma, una vez establecida una evidencia científica de un vínculo entre la exposición 
a los factores de riesgos en el lugar de trabajo y los trastornos mentales es así que: 
Un entorno de trabajo saludable y seguro es la mejor garantía del rendimiento laboral, de la salud de 
sus empleados y de la motivación e implicación organizacional. La pérdida de calidad del trabajo 
entraña costos a veces difíciles de observar a corto plazo, pero siempre presentes a medio y largo 
plazo. (Moreno & Bàez, 2010, p.55) 
La interrelación que existe entre los factores psicosociales de la organización como el contenido del 
trabajo y el aspecto subjetivo más las características personales no parecen tan evidentes como las 
que existe entre otros riesgos y sus efectos, sin embargo sí solas no son nocivas, es la permanencia 
y la intensidad de exposición a los factores de riesgos psicosociales lo que produce el 
aparecimiento que se manifiestan en mecanismos fisiológicos y psicológicos que afectan a la salud 
y bienestar de las personas.   
 
Afectan a los derechos fundamentales del trabajador: 
Los riesgos psicosociales no se refieren a aspectos marginales o secundarios de las condiciones 
organizacionales del trabajo, sino a elementos básicos de sus características de ciudadano que 
trabaja, de su dignidad como persona, de su derecho a la integridad física y personal, de su derecho a 
la libertad y de su derecho a la salud positiva y negativa. (Moreno & Bàez, 2010, p.20) 
A medida que van pasando los años se puede percibir que existe más preocupación por las 
diferentes clases de derechos que necesitamos como personas y como trabajadores, sin embargo 
nos falta avanzar y seguir mejorando, nuestro modelo de desarrollo económico plantea la dignidad 
como base para nuestro diario vivir, el cuidado de nuestra salud física y mental, integridad y 
libertad es por eso que debemos cuidar los derechos fundamentales del trabajador ya que es un 
aspecto de mucha importancia.         
  
Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador:  
Los efectos de los factores psicosociales de riesgo actúan sobre la salud del trabajador a través de los 
mecanismos de la respuesta de estrés, tales respuestas están fuertemente mediadas por los 
mecanismos de percepción y contextuales (…) Los riesgos psicosociales, principalmente en razón 
de su frecuente asociación al estrés agudo, hace que las efectos principales sean mayores. La 
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violencia, el acoso laboral o el acoso sexual son riesgos que pueden tener efectos principales y que 
habitualmente afectan a la globalidad del funcionamiento de la persona que trabaja. Otras formas de 
riesgos psicosociales como el estrés, la inseguridad laboral o el burnout o desgaste profesional son 
formas de estrés crónico que por su globalidad afectan a la totalidad de la organización del propio 
estilo de vida. (Moreno & Bàez, 2010, p.21.22) 
Es muy común observar cada día en padres, hermanos, familiares, vecinos, amigos, el desgaste que 
produce en estas personas el estrés a consecuencia de tener trabajos de altísima exigencia o 
simplemente por tener trabajos rutinarios, considero que es un tema muy común ya que si se les 
pregunta que les sucede la respuesta es sencilla, y dicen estar cansados y estresados por el trabajo, 
considero que la problemática no termina ahí ya que con el tiempo este problema se profundizara 
creando efectos aún más perjudiciales. Sin embargo existen otros efectos a causa de los riesgos 
psicosociales como la violencia laboral o el acoso laboral generando de esta forma desgaste 
profesional y el estrés crónico mismo.                
 
Afectan a la salud mental de los trabajadores:  
Los riesgos psicosociales tienen repercusiones en la salud física de los trabajadores, pero tienen 
especialmente repercusiones notables en la salud mental de los trabajadores. Aunque no pueda 
hacerse una diferenciación neta, los riesgos psicosociales, por su propia naturaleza, afectan de forma 
importante y global a los procesos de adaptación de la persona y su sistema de estabilidad y 
equilibrio mental (…) Los riesgos psicosociales son de hecho violaciones importantes de las 
expectativas laborales básicas, por lo que pueden generar alteraciones del sistema de procesos, 
cognitivos, emocionales y conductuales llevando a trastornos mentales de importancia. La aparición 
de trastornos de depresión, suicidios o conductas para suicidas suelen estar entre las más comunes. 
El trastorno de estrés postraumático, que se ha hecho cada vez más frecuente en contextos laborales, 
ha sido sugerido por la OIT como una enfermedad profesional. (Moreno & Bàez, 2010, p.22) 
La salud tiene diferentes formas de manifestarse a nivel físico y mental, la mayor parte de las veces 
consideramos que la salud física es lo más importante sin embargo hay que tener en cuenta que es 
de gran importancia la salud mental porque de ello depende los procesos de adaptación al trabajo, 
estabilidad y equilibrio de la persona con sus responsabilidades, por lo tanto la salud mental tiene 
un alto grado de importancia, y si está es afectada debido a la exposición muy negativa de riesgos 
psicosociales presentes en el lugar de trabajo entonces se corre el grave riesgo de poner en  riesgo 
la adaptación, estabilidad y equilibrio al trabajador, teniendo como consecuencia la aparición de 
diferentes clases de trastornos como: depresión, suicidios, conductas para suicidas, estrés 
postraumático, etc.           
 
 
 
 
27 
 
Tienen formas de cobertura legal:  
La importancia real de los riesgos psicosociales, su alta incidencia y la relevancia de sus 
consecuencias en la salud de los trabajadores ha obligado al desarrollo de una cobertura legal inicial 
y al desarrollo de una jurisprudencia sobre el tema. (Moreno & Bàez, 2010, p.20,23) 
El Buen Vivir en la Constitución del Ecuador abarca la temática de factores de riesgos 
psicosociales a través de conceptos del trabajo.   
 
El Buen Vivir parte de una larga búsqueda de modos y alternativas de vida que han impulsado 
particularmente los actores sociales de América Latina durante las últimas décadas, demandando 
reivindicaciones frente al modelo económico neoliberal. En el caso ecuatoriano, dichas 
reivindicaciones fueron reconocidas e incorporadas en la Constitución, convirtiéndose entonces en 
los principios y orientaciones del nuevo pacto social. 
 
Entendemos por Buen Vivir: La satisfacción de las necesidades, la consecución de una calidad de 
vida y muertes dignas, el amar y ser amado, y el florecimiento saludable de todos y todas, en paz y 
armonía con la naturaleza y la prolongación indefinida de las culturas humanas. El Buen Vivir 
supone tener tiempo libre para la contemplación y la emancipación, y que las libertades, 
oportunidades, capacidades y potencialidades reales de los individuos se amplíen y florezcan de 
modo que permitan lograr simultáneamente aquello que la sociedad, los territorios, las diversas 
identidades colectivas y cada uno (Ramírez, 2008). 
 
En la primera fase del período 2009-2013 de las doce estrategias de cambio, la número nueve se 
alinea a la exposición de los factores de riesgos psicosociales, ya que plantea “Inclusión, protección 
social solidaria y garantía de derechos en el marco del Estado constitucional de derechos y 
justicia”. 
 
El objetivo del buen vivir número dos expone la relación del marco legal con los riesgos 
psicosociales del trabajo, “Mejorar las capacidades y potencialidades de la ciudadanía”, hace 
referencia al desarrollo de los ciudadanos, fortaleciendo sus capacidades y potencialidades a través 
de incentivos a sus sentimientos, imaginación, pensamientos, emociones y conocimientos, por lo 
tanto se enfoca en disminuir la exposición a riegos psicosociales a través de incentivos.  
 
El objetivo del buen vivir número tres, se expone la relación del marco legal con los riesgos 
psicosociales del trabajo, “Mejorar la calidad de vida de la población” es decir busca condiciones 
para la vida satisfactoria y saludable de todas las personas, familias y colectividades respetando su 
diversidad, fortalece la capacidad pública y social para lograr una atención equilibrada, sustentable 
y creativa de las necesidades de ciudadanas y ciudadanos, por lo tanto al respaldar una vida 
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satisfactoria y saludable y considerando que el trabajo forma parte esencial de nuestra vida 
entonces garantiza un espacio laboral sano es decir sin riesgos psicosociales. 
 
El objetivo del buen vivir número seis expone la relación del marco legal con los riesgos 
psicosociales del trabajo “Garantizar el trabajo estable, justo y digno, en su diversidad de formas” 
garantizamos la estabilidad, protección, promoción y dignificación de las y los trabajadores, sin 
excepciones, para consolidar sus derechos sociales y económicos como fundamento de nuestra 
sociedad. 
 
En el concepto de la economía social dice que el ser humano es el centro de la actividad económica 
y por lo tanto la economía debe estar al servicio de la vida y no la vida en función de la economía, 
en muchos ambientes laborales se percibe lo contrario ya que los turnos y horarios de trabajo se 
prolongan, si bien es cierto el código de trabajo protege al más débil y es el trabajador sin embargo 
en la práctica se excede de los límites permitidos exponiendo de esta forma a riesgo psicosociales a 
consecuencia del trabajo y esto lo justifican con el criterio de que la producción no tiene que parar, 
esto supone revertir la lógica del capitalismo, para el que la acumulación del capital constituya el 
motor de la vida. La economía social plantea la generación de una economía plural en donde las 
razones del capital y del poder estén sujetadas a las razones de la vida, para ello el trabajo es una 
noción central ya que constituye la mayor parte de nuestra vida.  
 
Una de las ideas que propone el Buen vivir es justamente la recuperación de la dignidad del trabajo,  
esto empieza con la garantía de los derechos laborales lo cual involucra el trabajar en ambientes  
sanos, pero también supone la revaloración del trabajo como espacio de construcción de 
subjetividades es decir que el trabajo sea fuente de satisfacción, de capacidades organizativas 
desarrollando el potencial que cada persona posee, de vínculos solidarios y de conocimientos 
prácticos para que se plasme en lo social y cultural. 
 
La administración de Talento humano en nuestro país está en desarrollo, ya que existen 
subsistemas básicos que aún no son corregidos como es la nómina, capacitación, selección, salud 
ocupacional, considero que un trabajador saludable es un trabajador motivado y un trabajador 
motivado produce más y ayuda a resolver problemas que un trabajador cansado y enfermo no 
podría. 
 
Efectos del estrés: 
 
Los efectos individuales del estrés laboral sobre la salud afectan a diferentes aspectos del 
funcionamiento del individuo algunos de los más estudiados específicamente han sido los 
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trastornos musculo esqueléticos, cardiovasculares, psicosomáticos, mentales y el consumo de 
sustancias (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Efectos de la violencia: 
 
El trabajo es en principio un contexto protegido al que se va a realizar una tarea y se invierte una 
serie de capacidades y habilidades que aumenten el valor de un producto, por ello, el supuesto de 
base es la expectativa de disponer de la seguridad básica que no permita atentados a la seguridad 
personal, física y psicológica. La violencia es un problema a nivel social y mundial, por lo que no 
es extraño que sus manifestaciones y consecuencias estén también presentes en el marco laboral. 
Los daños psicológicos varían entre el malestar, la tensión, el estrés pasajero y temporal hasta 
formas de tensión y estrés crónico que puede llevar a la necesidad de ayuda psicológica 
profesional, o incluso a abandonar el propio trabajo. Mientras mayor es la frecuencia y más severa 
es la forma de la violencia sufrida, más severos e intensos son los efectos (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Efectos del Acoso laboral: 
 
Es un atentado a la propia identidad profesional, que ha costado esfuerzos y renuncias importantes. 
Debido a esto se produce patologías somáticas como pérdidas del apetito, fatiga crónica, dolor de 
espalda y muscular, respecto a la salud mental pueden citarse el trastorno de estrés postraumático, 
el deterioro de la autoestima, la irritabilidad, la apatía o trastornos de la memoria. No es extraño 
que una víctima de acoso laboral experimente la activación automática de las experiencias y los 
recuerdos ligados a las situaciones de acoso. Otras consecuencias habituales constatadas en 
personas acosadas han sido reacciones emocionales negativas centradas en perfiles de melancolía, 
apatía, falta de concentración, confusión y desesperanza (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Efectos del Acoso sexual: 
 
La violencia sexual supone una agresión e instrumentalización del propio cuerpo y su actividad 
para fines utilitarios de otras personas sin atender al uso y derecho de la propia libertad, por eso sus 
consecuencias son severas. Su aparición está altamente relacionada con el clima de tolerancia 
ambiental de la organización y del predominio de una cultura masculina, especialmente en puestos 
directivos y de supervisión, las mujeres que han sufrido acoso sexual informan de mayores niveles 
de absentismo, intenciones de abandono y dedican más tiempo a pensar en contextos laborales 
diferentes (Moreno & Bàez, 2010). 
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Efectos de la inseguridad contractual: 
 
Los efectos de la inseguridad contractual provienen en gran medida del efecto de incertidumbre 
generalizada hacia el propio futuro laboral, y de los miedos que pueden aparecer ante la 
inseguridad económica para uno mismo y para la propia familia, El trabajador que tiene la 
percepción de inseguridad laboral experimenta estrés por la anticipación a los problemas asociados 
a la pérdida del empleo. Hay que destacar que el documento sobre Riesgos Emergentes de la 
Agencia Europea en 2007 recoge algunos estudios que no encuentran una mayor afectación de la 
salud en trabajos precarios, pero si lo hacen cuando interactúa con percepción de inseguridad 
laboral. En concreto, diferentes trabajos han encontrado su asociación con la enfermedad coronaria 
o con el colesterol, la hipertensión y la obesidad, también la salud mental parece verse afectada, 
relacionándose con depresión (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Efectos del burnout o Desgaste Profesional: 
 
Los efectos del desgaste profesional provienen en gran medida de que el esfuerzo del profesional 
por alcanzar unos objetivos es dificultado, de formas muy diferentes, por la misma organización 
que debería facilitarle su logro. Por otra parte, debe tenerse en cuenta que, en principio, el burnout 
es una respuesta disfuncional estrictamente laboral, aunque pueda tener consecuencias más amplias 
no laborales. Es principalmente en los casos clínicos cuando los problemas de conducta y salud 
pueden tener una incidencia importante. En efecto, los estudios han encontrado que el burnout 
suele estar asociado tanto a la depresión como a la ansiedad en sus diversas manifestaciones. Las 
personas afectadas por el burnout de forma clínica suelen perder tolerancia a la frustración, 
aumentar la irritabilidad y desarrollar una experiencia especialmente sensible a los fallos en la 
organización y a las relaciones interpersonales. Entre las consecuencias más habituales suele citarse 
la pérdida de apetito, disfunciones sexuales, problemas de sueño, fatiga crónica, problemas 
musculo esqueléticos y empeoramiento de la calidad de vida. El burnout o desgaste profesional 
suele ir acompañado de un distanciamiento laboral de la organización. (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Conflicto trabajo y familia: 
 
El conflicto trabajo familia supone la dificultad de mantener un equilibrio funcional entre las 
demandas laborales y las familiares. La incapacidad para cumplir y satisfacer las demandas de uno 
y otro supone habitualmente la aparición de problemas en la organización del tiempo personal, y de 
forma más amplia e íntima, en el propio equilibrio personal. Los problemas subsiguientes suelen ir 
en la línea de una desorganización y conflictividad amplia de la propia conducta. Los efectos de 
este desequilibrio que puede llegar al conflicto son diversos, se relaciona negativamente con el 
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rendimiento laboral, además de afectar al rendimiento, si no se encuentra un equilibrio entre ambas 
esferas, pueden darse otra serie de consecuencias. Aquellas personas que experimentan un alto 
nivel de conflicto entre el trabajo y la familia, muestran mayores deseos de abandonar la empresa. 
Ante las dificultades para compaginar estos dos aspectos tan importantes de la vida, el bienestar 
físico y psicológico de las personas disminuye, dando lugar, entre otros, a problemas de estrés, 
ansiedad y depresión (Moreno & Bàez, 2010). 
 
Efectos organizacionales: 
 
Las consecuencias negativas de los riesgos psicosociales no afectan sólo a la salud física y mental 
de los trabajadores, sino al mismo funcionamiento de la organización y la empresa a través de su 
desempeño laboral ya que este viene a disminuir. Los riesgos psicosociales son riesgos para las 
empresas y organizaciones que repercuten sobre sus niveles de funcionalidad, productividad, 
eficacia y eficiencia (Moreno & Bàez, 2010) 
 
Absentismo e intenciones de abandono: 
 
Una de las consecuencias más costosas para las organizaciones y la sociedad son las renuncias y 
desvinculación laboral por enfermedad. Cuando se tiene miedo a perder el trabajo se ponen en 
marcha las posibilidades de abandonarlo si es posible antes, la desvinculación laboral está asociada 
a la desigualdad entre el esfuerzo y la recompensa tanto para hombres como para mujeres, los 
factores habituales asociados suelen ser la ambigüedad de rol, la baja demanda laboral y la falta de 
participación en la tarea laboral (Moreno & Bàez, 2010).  
 
Productividad empresarial, satisfacción y compromiso laboral: 
 
La inseguridad laboral tiene repercusiones sobre las actitudes ante el trabajo y la empresa, de tal 
manera que puede afectar a la implicación y compromiso con el trabajo y la organización. La 
percepción de la inseguridad laboral afecta al contrato psicológico que se mantiene con la 
organización. Al perder ciertos niveles básicos de confianza en la empresa se pierden igualmente 
los correspondientes niveles de compromiso y responsabilidad. Se produce entonces una 
readaptación de las propias actitudes en función de la percepción de un proceso de inequidad que se 
está produciendo. El acoso laboral también parece asociarse con el deterioro de la disminución del 
desempeño del trabajador. (Moreno & Bàez, 2010). 
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Accidentes y daños a terceros: 
 
El daño a terceros debe ser mencionado en relación a aquellos riesgos que impliquen una 
disminución del desempeño (Moreno & Bàez, 2010).   
 
Conductas laborales contraproducentes: 
 
Aunque el foco de la atención y la investigación en la Psicología del trabajo ha estado puesto en la 
facilitación de los contextos funcionales y productivos laborales, y en los factores de implicación, 
salud y bienestar laboral, en los últimos años se ha desarrollado un interés creciente por las 
conductas inefectivas, disfuncionales e incluso destructivas que pueden aparecer en las empresas, 
que pueden generar contextos laborales, organizaciones y empresas disfuncionales. Las formas de 
conductas laborales contraproducentes pueden ser múltiples y cubren gran parte de los riesgos 
psicosociales descritos, pero también se extienden a la pérdida intencional de productividad, 
eficacia, accidentes menores y deterioro de material, maquinarias y herramientas (Moreno & Bàez, 
2010). 
 
Cobos (2010) afirma: 
El sujeto estresado crónicamente, sin capacidad para articular una respuesta positiva, puede verse 
inclinado a formas de conducta perjudiciales para la salud como el abuso de sustancias como el 
tabaco, el alcohol, la comida, la agresividad, que influyen en su estabilidad familiar, laboral y 
personal. (p.5)    
La exposición a factores de riesgos psicosociales da lugar a comportamientos disfuncionales y no 
habituales en el trabajo lo cual contribuye a la mala salud física y psicológica del trabajador, en 
casos extremos la exposición prolongada a los riegos psicosociales inmerso en el trabajo pueden 
originar problemas a nivel psicológico y físico hasta llegar al abuso de sustancias, todo esto 
provocado a la falta de asistencia al trabajo, es decir no se toma los controles necesarios llegando al 
punto de dañar la salud del trabajador. 
 
Si se afecta a un gran número de trabajadores o miembros clave del personal los riesgos 
psicosociales del trabajo pueden amenazar el buen funcionamiento y los resultados de la 
organización, motivo por el cual no se lograra alcanzar el potencial de los trabajadores lo cual 
traerá consecuencias ya que el mundo de las organizaciones son cada vez más exigentes y 
competitivas, es decir de ello depende los resultados empresariales y la estabilidad y supervivencia 
de la organización misma. 
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Entonces los efectos principales debido a la exposición de riesgos psicosociales son los siguientes 
factores: 
 Afectan a los derechos fundamentales del trabajador. 
 Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.  
 Afectan a la salud mental de los trabajadores.  
 Tienen formas de cobertura legal.  
 Efectos del estrés. 
 Violencia. 
 Acoso laboral. 
 Acoso sexual. 
 Efectos de la inseguridad contractual. 
 Efectos del burnout o Desgaste Profesional. 
 Conflicto trabajo y familia. 
 Efectos organizacionales. 
 Absentismo e intenciones de abandono. 
 Productividad empresarial, satisfacción y compromiso laboral. 
 Accidentes y daños a terceros. 
 Conductas laborales contraproducentes. 
 
Salud Física
Salud Mental
Consumo de sustancias
Trastornos psicosomáticos
Satisfacción laboral
Implicación laboral
Conductas contraproducentes
Rotación de personal
Presentismo
Bajas laborales
Duración de las bajas
Accidentes de trabajo
Perdida de materiales
Rendimiento
Productividad
Costos económicos
Tiempos de trabajo
Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008.
Consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales
Problemas relacionados con la salud
Actitudes ante la empresa
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CAPITULOS II 
 
2.- DESEMPEÑO LABORAL. 
 
Se considera al desempeño como la medida de los resultados de su trabajo mediante el cual las 
organizaciones evalúan el rendimiento de los evaluados, entonces las evaluaciones de desempeño 
indican a los trabajadores cuáles son sus aptitudes y deficiencias en el desempeño de su trabajo y a 
las organizaciones les informa sobre la eficiencia de sus actividades. “La evaluación del desempeño 
es una apreciación sistémica del desempeño de cada persona en el cargo o del potencial de 
desarrollo futuro” (Chiavenato, 2000, p.357) 
 
La evaluación se la define como: 
Es un medio que permite localizar problemas de supervisión de personal, integración del empleado a 
la organización o al cargo que ocupan en la actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de 
empleados con potencial más elevado que es requerido por el cargo, motivación, etc.  (Chiavenato, 
2000, p.357) 
Entonces es un proceso mediante el cual se estima el rendimiento del empleado dentro de su puesto 
de trabajo con la mayor objetividad posible durante un periodo de tiempo determinado para tomar 
decisiones concretas en beneficio del trabajador y de la organización, esto con el objetivo de que 
las personas alcancen un mejor desarrollo a nivel personal y profesional. 
 
Una importante referencia con respecto a la evaluación del desempeño es que: 
Los programas de evaluación al desempeño sirven para muchos propósitos, tantos que, en general, 
pueden agruparse en dos categorías: administrativos y de desarrollo. Los propósitos administrativos 
se refieren a decisiones sobre quien será promovido, transferidos o despedido, o sobre 
compensaciones y demás aspectos. Las decisiones de desarrollo comprenden las que se relacionan 
con la mejora y expansión de las capacidades de una persona, como identificar las fortalezas y 
debilidades del sujeto, eliminar los obstáculos externos del desempeño, establecer necesidades de 
capacitación. Etc. (Bonlander & Sherman & Shell, 2003, p.310) 
Entonces toda evaluación es un proceso para estimular la excelencia en los procesos 
administrativos de la organización y del en procesos de fortalecimiento profesional del trabajador, 
La evaluación de los individuos puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques que reciben 
denominaciones diferentes. 
 
El desempeño es considerado como un instrumento de nivel gerencial por lo siguiente: 
El análisis de desempeño o de la gestión de una persona es un instrumento para gerenciar, dirigir y 
supervisar personal. Entre sus objetivos podemos señalar el desarrollo personal y profesional de 
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colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organización y el aprovechamiento 
adecuado de los recursos humanos. ((Alles, 2006, p.262) 
Entonces este proceso nos ofrece información con base en la cual podemos tomar decisiones de 
promoción y remuneración, las evaluaciones ofrecen una oportunidad para que el supervisor y el 
subordinado se reúnan o revisen el comportamiento que está relacionado con el trabajo. La mayoría 
de las personas necesitan y desean retroalimentación con respecto a su desempeño. Esto a su vez 
permite que ambos desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia que la evaluación haya 
descubierto y les permita reforzar las cosas que el subordinado hace correctamente. Finalmente, la 
evaluación puede y debe ser central en el proceso de planeación de carrera en la empresa ya que 
ofrece una buena oportunidad para revisar los planes de carrera de la persona a la luz de sus 
fortalezas y debilidades demostradas. 
 
Objetivos de la evaluación al desempeño. 
Los principales objetivos son:  
 Adecuado reconocimientos y recompensa unidos al logro. 
 Conocimiento y conciencia de los que la organización espera de ello y la forma como eso 
encaja dentro de la organización. 
 Participación en la determinación de los objetivos que deben alcanzar. 
 Apoyo y asesoramiento adecuado en el proceso. 
 Facilitación de los retos alcanzados. 
 Garantiza conocimiento de la evaluación al desempeño y la marcha del proceso mismo. 
 
Desafíos de la Evaluación del Desempeño. 
La evaluación al desempeño es un proceso que debe enfrentar barreras que pueden perjudicar la 
objetividad de los resultados. Estas se pueden dividir en: barreras metodológicas y barreras 
originadas de los prejuicios del evaluador. Dentro de estas podemos mencionar a las más 
importantes.  
 Error por tendencia al promedio: Ocurre cuando el evaluador evita dar calificaciones muy altas 
o bajas y opta por colocar a todos los evaluados en los promedios del desempeño. 
 Elementos subjetivos: Se da cuando el evaluador se deja llevar por sus percepciones y 
opiniones personales sobre el evaluado interfiriendo así en su juicio. 
 Efecto halo: esto se da cuando se sugiere que el evaluado posee un aura positiva o negativa lo 
cual lleva al evaluador a no tener una percepción objetiva del desempeño del empleado. 
 
Pasos de una evaluación del desempeño. 
Según Alles Martha existen tres pasos fundamentales dentro del proceso de evaluación de 
desempeño. 
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1.- Definir el puesto. El primer paso es definir el modelo de competencia que se va a utilizar, para 
después describir los puestos de la organización. 
2.- Evaluar el desempeño en función del puesto, Aquí es importante determinar los criterios 
objetivos de evaluación con una escala que sea previamente conocida por el empleado. 
3.- Retroalimentación con respecto a los resultados, desempeño y progreso del empleado. 
 
Métodos de la evaluación al desempeño. 
Existen algunos métodos, entre ellos tenemos. 
 Método de evaluación basado en características personales. 
 Método de evaluación basado en resultados. 
 Método de evaluación basado en competencias. 
 Evaluación de 180o 
 Evaluación de 360o  
 
En esta investigación nos referiremos método de evaluación basado en competencias ya que es la 
herramienta que se utilizó para levantar la información en la organización. 
 
Los sistemas de evaluación del desempeño basados en competencias incorporan a los estándares de 
evaluación tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para realizar tareas específicas. 
Tomar en cuenta las competencias implica no solo tener en cuenta los rasgos psicológicos de la 
persona sino también los comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto de 
motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores, conocimientos, aptitudes y habilidades. 
Las ventajas que presenta este método de evaluación son las siguientes: 
 Focaliza los esfuerzos de todas las personas hacia lo obtención de resultados. 
 Contribuye a la predicción del comportamiento futuro de las personas sobre la base de su 
comportamiento pasado. 
 Permite que el ajuste persona y puesto sea realizado de manera objetiva, utilizando las 
competencias necesarias para cada puesto definiendo los puntos fuertes y débiles de cada 
persona.  
 
2.1 CAUSAS DE BAJO DESEMPEÑO LABORAL. 
 
El trabajo rutinario que tienen que realizar considero que es una causa para que el desempeño 
decline ya que no hay lugar para la iniciativa y desarrollo de las competencias, conocimientos, 
habilidades, destrezas y capacidades de las personas con el puesto, es así que:  
La sensación de que el trabajo tiene un significado y utilidad en sí mismo, para el trabajador, en el 
conjunto de la empresa y para la sociedad en general, siendo, además, reconocido y apreciado y 
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ofertando al trabajador un sentido más allá de las contraprestaciones económicas. (Pérez & 
Nogareda, 2011, p.3) 
Cuando las actividades que deben de realizar son motonas y mecánicas es decir son trabajos 
sistemáticos continuos y repetitivos tiende a desgastar al trabajador, convirtiéndose en un aspecto 
potencial de riesgo psicosocial por la insatisfacción y frustración que experimentan los 
trabajadores. 
 
Otra causa considero que es la ambigüedad del roles o los roles conflictivos, esta situación se 
presenta cuando existe demasiadas exigencias y presiones en el puesto, es así que: 
Los problemas que pueden derivarse de la definición de los cometidos de cada puesto de trabajo. 
Comprende tres aspectos fundamentales: La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definición de 
funciones y responsabilidades (qué debe hacerse, cómo, cantidad de trabajo esperada, calidad del 
trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto); El conflicto de rol hace referencia a las 
demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre sí o que pudieran suponer un 
conflicto de carácter ético para el trabajador; La sobrecarga de rol se refiere a la asignación de 
cometidos y responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de trabajo pero que 
se añaden a ellas. (Pérez & Nogareda, 2011, p.3) 
Es decir cuando los individuos reciben órdenes contradictorias de varias personas, esto se puede 
apreciar en empresas donde las jefaturas tienen conflicto de interés y acuden a esta práctica con la 
finalidad de medir poderes u obstaculizar el mando del otro, también se puede producir cuando los 
objetivos o instrucciones no están claras o alineados hacia un mismo fin, lo cual va a influir de 
forma negativa en el comportamientos del trabajador ya que a más de no alcanzar un desempeño 
deseado se sentirá frustrado y poco motivado con su rol. Otra de las causas para este problema 
radica en que existe una comunicación deficiente entre los diferentes niveles de supervisión, sin 
embargo el personal que más sale afectado es el que recibe tales órdenes es decir personal 
operativo, estos caso son comunes de ver en personal joven y nuevo ya que están adaptando a los 
diferentes procesos mientras que el personal antiguo y de más edad por su experiencia adquirida a 
través de sus años de trabajo se presentara en menor nivel, se puede concluir que cuando existe 
fallas en la delimitación y definición de las funciones genera la ambigüedad del rol. 
 
La sobrecarga de trabajo es otro factor que genera bajo desempeño laboral ya que: “El nivel de 
demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilización 
requerido para resolver lo que exige la actividad laboral (…)” (Pérez & Nogareda, 2011, p.2). 
Entonces existe demasiado volumen de trabajo esto produce tensión para con los trabajadores lo 
que puede llevar a que experimenten fatiga, cansancio es decir factores de riesgos psicosociales, 
hoy en día es muy común ver que las jornadas de trabaja son más de ocho horas de las cual 
establece la ley a través del código de trabajo si embargo en la práctica se da de diferente forma ya 
que para que el trabajador cumpla con todos los procedimientos establecidos y el volumen de 
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trabajo tienen que trabajar tiempo extra que mucha de las veces no es reconocido salarialmente, 
este problema implica que exista sobre esfuerzo físico y mental por qué demanda de altos niveles 
de esfuerzo y concentración para poder responder el trabajo asignado, en el caso de que no se 
cumpla con el volumen de trabajo lo que sucederá es que exista una evaluación baja y por ende 
obstaculizaría su objetivo personal ya sea de crecimiento o satisfacción personal a través de su 
trabajo, la tensión física y emocional le conducirá a niveles altos de fatiga y agotamiento 
ocasionando pérdidas con la productividad de la organización. 
 
La capacitación al ser canalizada adecuadamente permitirá que exista un entrenamiento adecuado 
para desarrollar las habilidades y conocimientos técnicos que son necesarios para desempeñar las 
funciones inherentes al puesto de trabajo, es así que: 
El grado en que la empresa muestra una preocupación de carácter personal y a largo plazo por el 
trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupación de la organización por la promoción, 
formación, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores 
sobre tales cuestiones, así como por la percepción tanto de seguridad en el empleo como de la 
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensación que por ello obtiene. 
(Pérez & Nogareda, 2011, p.3)  
Si se pone énfasis en este aspecto permitirá seguir siendo competentes y tener un nivel deseado de 
rendimiento, en caso contrario al no tener el entrenamiento suficiente que le permitirá cumplir con 
las tareas encomendadas ocasionara que su rendimientos no sea el esperado, esto puede producirse 
cuando no hay una verdadera supervisión o cuando existe confusión entre la teoría y la práctica, 
considero importante que cuando uno sabe los que hace, como lo hace y por qué lo hace es 
simplemente porque hay claridad entre la teoría y la práctica, esto generar seguridad en el 
trabajador lo cual es un punto positivo para la empresa, de lo contrario si existe inseguridad en lo 
que hacemos, como lo hacemos y para que lo hacemos esto generará inseguridad lo cual es 
negativo para el trabajador mismo porque no alcanza a desarrollar todo su potencial, y la empresa 
no alcanza los resultados esperados.     
 
El clima laboral son las propiedades y características del trabajo y se relacionan con la percepción 
de los empleados es decir, como siente el trabajador que la organización lo trata por lo tanto: 
“Aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen 
entre las personas en el entorno de trabajo” (Pérez & Nogareda, 2011, p.3). influyen directamente 
en el clima laboral, hay que considerar que dentro del clima laboral también interfiere las 
estrategias de dirección que la empresa posea hasta las políticas del término de la relación laboral, 
es decir la jubilación o liquidación, al no existir un buen clima de trabajo interferirá en el normal 
desarrollo de las funciones de las y los trabajadores, ya que el trabajador se desarrolla más en un 
ambiente que le sea agradable; de lo contrario, si el trabajo es en un lugar poco agradable y con 
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muchos conflictos genera apatía frente al trabajo ya que simplemente no cumple con las 
expectativas psicológicas del trabajo, considero que las condiciones del clima laboral son 
indicadores para manejar los factores de riesgos psicosociales ya que formaría una estrategia para 
tomar puntos de control en este proceso, entiendo que un buen clima contribuye a la satisfacción de 
los trabajadores dándoles la sensación de encontrarse en un ambiente estimulante lo cual generara 
disminución de exposición a los niveles de riesgos psicosociales que forma parte del trabajo 
mismo, lo que contribuye al tipo de clima organizacional que prevalece en las empresas, el mismo 
que está asociado con la cultura de la empresa, su filosofía, su estructura, organización, canales de 
comunicación, toma de secciones, relaciones interpersonales, etc.     
 
Los conflictos interpersonales son uno de los factores más difíciles de controlar, ya que en el trato 
con los demás siempre existirán diferencias y al estar inmerso en este proceso no se puede aislarlo, 
por lo tanto “Aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que 
se establecen entre las personas en el entorno de trabajo” (Pérez & Nogareda, 2011, p.3). influyen 
en el desempeño de los trabajadores, si en un medio laboral existe un equipo de trabajo organizado, 
amistoso, colaborador en donde existe compañerismo, apoyo, respeto, protección y ayuda, todos 
estos factores hará que se perciba que existe relaciones interpersonales que son motivadoras y 
estimulantes para seguir trabajando de lo contrario si el equipo de trabajo no es organizado, es poco 
amistoso, poco colaborador en donde no existe compañerismo, ni apoyo, ni respeto, ni protección 
ni ayuda hará que se perciba que las relaciones interpersonales sean desmotivadoras y poco 
estimulantes, por lo que sería un ambiente con altos niveles de factores de riesgos psicosociales a 
los que se exponen día a día los trabajadores de la organización.    
 
La estructura de la organización, por lo general en nuestro medio se encuentran organizaciones con 
una estructura de tipo piramidal, en donde se encuentra centralizada la autoridad y la comunicación 
es formal y ascendente, es así que: 
Existe (…) dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo: el que ejerce el 
trabajador a través de su participación en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la 
organización sobre el trabajador a través de la supervisión de sus qué haceres. (Pérez & Nogareda, 
2011, p.3)  
En este modelo al estar estructurado de tal manera lo que permite es que la autoridad sea vista 
como imponente, por lo que los trabajadores al momento que tengan que presentar los informes o 
el estado de su trabajo hará que oculten los verdaderos resultados por presentar un resultado de 
acuerdo a las expectativas de los jefes, considero fundamental que en este proceso es donde los 
trabajadores se exponen a factores de riesgos psicosociales ya que experimentan inseguridad y poca 
confianza y es eso lo que les lleva a ocultar los resultados verdaderos de su trabajo. Cuando cierto 
grupo de trabajadores goza de estatus y prestigio debido a que han alcanzado logros importantes y 
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se han desarrollado en la organización, genera dos percepciones una de ellas es que sientan 
motivación por llegar a tener los mismos logros o más y la otra es que sientan que son aislados, 
restringidos, marginados poco reconocidos por sus esfuerzos y logros, por lo tanto la percepción de 
cómo lo tomen esta situación hará que se sientan motivados o desmotivados. 
   
La remuneración en el trabajo forma parte importante en el desarrollo de cada persona ya que 
mediante el obtenemos el dinero que nos ayuda a cubrir las diferentes necesidades como de: 
alimentación, vestimenta, salud, vivienda, movilización, entretenimiento, por tal motivo se 
convierte en la base para el diario vivir, entonces: 
El grado en que la empresa muestra una preocupación de carácter personal y a largo plazo por el 
trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupación de la organización por la promoción, 
formación, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores 
sobre tales cuestiones, así como por la percepción tanto de seguridad en el empleo como de la 
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensación que por ello obtiene. 
(Pérez & Nogareda, 2011, p.3)  
Entonces esta necesidad se convierte en el impulso más grande para la realización de cualquier 
actividad, por lo tanto considero que las personas trabajan por que necesitan cubrir sus necesidades, 
las más elementales son la salud, alimentación, vivienda, transporte y dependiendo de la 
preparación para cubrir  necesidades de autorrealización, basándome en esto las personas trabajan 
motivados en recibir una remuneración a tiempo, entonces la falta de puntualidad en el pago de 
sueldo o salario constituye un aspecto desmotivador para el trabajador.   
 
2.2 EFECTOS DEL BAJO DESEMPEÑO LABORAL. 
 
Efectos para el trabajador. 
 
En general el trabajador muestra estrés laboral por la siguiente razón: 
Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempeño se realizan para decidir si se aumentan los 
salarios o no, o a quienes ay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado de 
las evaluaciones de desempeño es mucho más rico y tiene otras indicaciones en la relación jefe – 
empleado y en la relación más perdurable entre la empresa y los empleados. (Alles, 2006, p.262) 
Por como es percibida la evaluación al desempeño por parte de los trabajadores, entonces muestran 
signos o manifestaciones externas de conducta y emociones negativas, obviamente esto se da 
porque no es de su total conocimiento el propósito de la evaluación y su alcance. 
  
Entre los efectos negativos producidos por el estrés se encuentran la preocupación excesiva 
producida por la siguiente razón: 
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La gente no es un reloj electrónico, así que no puede limitarse a programarlos y esperar que hagan 
su trabajo. Lo que tiene que hacer observar la calidad de desempeño y ofrecer información sobre lo 
que le parece o funciona bien y lo que debería mejorar. (Luecke, 2007, p.43) 
Entonces la sensación de confusión, la incapacidad para concentrarse, la dificultad para mantener la 
atención, los sentimientos de falta de control, la sensación de desorientación, los frecuentes 
olvidos, los bloqueos mentales, la hipersensibilidad a las críticas, el mal humor, la mayor 
susceptibilidad a sufrir accidentes y el consumo de sustancias está relacionada por la forma de 
cómo es organizado el trabajo. 
 
El mantenimiento de estos efectos puede provocar el desarrollo de trastornos psicológicos 
asociados al estrés. Entre los más frecuentes están: trastornos del sueño, trastornos de ansiedad, 
fobias, drogodependencias, trastornos sexuales, depresión y otros trastornos afectivos, trastornos de 
la alimentación y trastornos de la personalidad. 
 
Todas estas consecuencias perjudican la calidad de las relaciones interpersonales en la familia, en 
el trabajo, pudiendo provocar la ruptura de dichas relaciones (INSHT, 2001).  
  
Las alteraciones que pueden ser consecuencia de la respuesta inadaptada del organismo ante los 
agentes estresantes laborales pueden ser. 
 
Efectos para la organización 
 
La exposición a los factores de riesgos psicosociales puede producir un deterioro en el ámbito 
laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones interpersonales como en el rendimiento y 
la productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al absentismo laboral, al aumento de la 
accidentabilidad o incluso a la incapacidad laboral. Las organizaciones tienen que preocuparse por 
la salud mental de los trabajadores ya que: 
Al progreso de toda profesión acompaña la capacidad de predecir y controlar, así ocurre también con 
la administración de empresas. Una de las tareas principales del administrador es organizar el 
esfuerzo humano para servir a los objetivos económicos de la empresa. (Mc Gregor, 1969, p.16) 
Si se controla esta problemática se puede corregir los problemas considerables de planificación, de 
logística y de personal. De manera que se estaría cuidando el enorme costo humano y económico.  
 
Los costos evidentes por enfermedad, absentismo laboral, accidentes o suicidios representan un alto 
tributo, pero también lo hacen los costos ocultos como la ruptura de las relaciones interpersonales,  
el aumento de cambio de puesto de trabajo, la disminución de la creatividad, el bajo rendimiento, la 
agresividad en el trabajo y el empeoramiento de la calidad de vida (INSHT, 2001).  
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Por tanto el bajo desempeño laboral produce la disminución de la producción (calidad, cantidad o 
ambas), la falta de cooperación entre compañeros, el aumento de peticiones de cambio de puesto de 
trabajo, la necesidad de una mayor supervisión del personal, el aumento de quejas de los clientes, 
los problemas de relaciones interpersonales en el trabajo, la falta de orden y limpieza, el aumento 
del absentismo, el aumento de incidentes y accidentes, el aumento de quejas al servicio médico y el 
aumento del consumo de tabaco, alcohol y medicamentos (INSHT, 2001). 
 
El estrés puede dinamizar la actividad del individuo provocando un proceso de incremento de 
recursos (atención, memoria, activación fisiológica, rendimiento, etc.) que hace aumentar la 
productividad. Sin embargo, cuando este proceso de activación es muy intenso, los recursos se 
agotan y llega el cansancio, así como la pérdida de desempeño. Para realizar tareas complejas, o 
para aumentar la velocidad en tareas simples, se necesita un cierto grado de activación. Sin 
embargo, un exceso de activación dificulta la realización de dichas actividades. Las consecuencias 
negativas del estrés son múltiples, pero a grandes rasgos, cabe señalar su influencia negativa sobre 
la salud, así como sobre el deterioro cognitivo y el rendimiento. 
 
En primer lugar, el estrés modifica los hábitos relacionados con salud, de manera que con las 
prisas, la falta de tiempo, la tensión, etc., aumentan las conductas no saludables, tales como fumar, 
beber, o comer en exceso, y se reducen las conductas saludables, como hacer ejercicio físico, 
guardar una dieta, dormir suficientemente, conductas preventivas de higiene, etc. Estos cambios de 
hábitos pueden afectar negativamente a la salud y, por supuesto, pueden desarrollarse una serie de 
adicciones, con consecuencias muy negativas para el individuo en las principales áreas de su vida, 
como son la familia, las relaciones sociales, el trabajo, la salud, etc.  
 
 En algunas profesiones altamente estresantes hay tasas más altas de tabaquismo, alcoholismo y 
otras adicciones. 
 Esto también es cierto en trabajadores desempleados, frente a lo que tienen trabajo. 
 Las personas con obesidad presentan niveles de ansiedad más altos que las personas que no 
presentan obesidad.  
 Los trastornos de alimentación (anorexia y bulimia) también están muy ligados con ansiedad.  
 Muchas personas con fobia social tienen problemas con el alcohol.  
 
A su vez, el desarrollo de las adicciones hace aumentar el estrés. Los programas de intervención 
para la reducción del peso, o los programas de intervención en adicciones, o el tratamiento de los 
trastornos de alimentación, etc., deben incluir técnicas de reducción de ansiedad y manejo del 
estrés, pues cuando así se hace mejoran su eficacia. 
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En segundo lugar, el estrés puede producir una alta activación fisiológica que, mantenida en el 
tiempo, puede ocasionar disfunciones psicofisiológicas o psicosomáticas, tales como dolores de 
cabeza tensionales, problemas cardiovasculares, problemas digestivos, problemas sexuales, etc. 
(Labrador & Crespo, 1993). A su vez el estrés puede producir cambios en otros sistemas, en 
especial puede producir una inmunodepresión que hace aumentar el riesgo de infecciones como la 
gripe y puede aumentar la probabilidad de desarrollar enfermedades inmunológicas, como el cáncer 
(Vindel & Tobal, 1994).   
 
 Los pacientes hipertensos presentan niveles de ansiedad e ira más altos que las personas con 
presión arterial normal. 
 Las personas que sufren arritmias, cefaleas, asma, trastornos de piel, disfunciones sexuales, 
trastornos digestivos, contracturas musculares, por lo general presentan altos niveles de 
ansiedad.  
 Los estudiantes en época de exámenes son más vulnerables a la gripe o a enfermedades 
infecciosas de tipo pulmonar, siendo más vulnerables las personas con alta ansiedad a los 
exámenes. 
 
En tercer lugar, el estrés puede desbordar al individuo de manera que comience a desarrollar una 
serie de sesgos o errores cognitivos en la interpretación de su activación fisiológica, o de su 
conducta, o de sus pensamientos, o de algunas situaciones, pero que a su vez pueden seguir 
deteriorando la salud en otras formas. Por ejemplo, una persona sometida a estrés prolongado 
puede llegar a desarrollar ataques de pánico o crisis de ansiedad, que son fuertes reacciones de 
ansiedad, que el individuo no puede controlar, con fuertes descargas autonómicas, temor a un 
ataque al corazón, etc. Durante esta crisis el individuo interpreta erróneamente su activación 
fisiológica y piensa que le faltará el aire (cuando realmente está hiperventilando), o que morirá de 
un ataque al corazón, o que se mareará y caerá al suelo, o que se volverá loco, etc. Posteriormente, 
estos ataques de pánico suelen complicarse con una agorafobia (evitación de ciertas situaciones que 
producen ansiedad), con una dependencia de los ansiolíticos, a veces con reacciones de depresión 
por no poder resolver su problema (Peurifoy 1993 & Vindel 2002).  
 
El estrés también puede ocasionar una serie de perturbaciones sobre los procesos cognitivos 
superiores (atención, percepción, memoria, toma de decisiones, juicios, etc.) y un deterioro del 
rendimiento en contextos académicos o laborales (Vindel & Tobal, 1996).  
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HIPÓTESIS: 
Planteamiento de hipótesis: 
 A mayor exposición a factores de riesgos psicosociales menor desempeño laboral. 
 
DEFINICION CONCEPTUAL 
Identificación de variables: 
 Variable Independiente.-  Factores de riesgos psicosociales. 
Es la identificación de la situación de riesgo de los factores de riesgos psicosociales a la cual están 
expuestos los trabajadores, es así que se encuentran sometidos a un nivel entre inadecuado y  muy 
inadecuado, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que 
se encuentran presentes en la situación laboral y que están directamente relacionadas con las 
condiciones ambientales y con la organización del trabajo, con los procedimientos y métodos de 
trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realización 
de las tareas, que pueden afectar a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la 
salud del trabajador como al desempeño de su labor. 
 
 Variable Dependiente.- Desempeño laboral. 
Es el resultado de la Evaluación al Desempeño que se realiza dentro de la organización, el cual es 
un proceso sistemático para evaluar la competencia en situación de desempeño, dentro de su puesto 
de trabajo con lo cual se definirá la productividad del trabajador dentro de la empresa, es así que se 
encuentran en un nivel de desempeño bueno. 
Se considera al desempeño como la medida de los resultados de su trabajo mediante el cual las 
organizaciones evalúan el rendimiento del trabajador, entonces las evaluaciones de desempeño 
indican a los trabajadores cuáles son sus aptitudes y deficiencias en el desempeño de su trabajo y a 
las organizaciones les informa sobre la eficiencia de sus actividades.  
La evaluación al desempeño es un proceso mediante el cual se estima el rendimiento del empleado 
dentro de su puesto de trabajo con la mayor objetividad posible durante un periodo de tiempo 
determinado, esto con el objetivo de que las personas alcancen un mejor desarrollo a nivel personal 
y profesional, es una valoración sistemática del rol de cada persona en función de las actividades 
que desempeña, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su 
potencial de desarrollo, es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las 
competencias de una persona, pero sobre todo la aportación que hace al negocio de la organización, 
varía enormemente de una organización a otra debido a que la realidad laboral son distintas. 
Mediante la evaluación al desempeño se puede detectar problemas de supervisión, administración, 
la integración de las personas a la organización, el acoplamiento de la persona al puesto, la 
ubicación de posibles disonancias o de carencia de entrenamiento para la construcción de 
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competencias y por consiguiente, sirve para establecer los medios y los programas que permitirán 
mejorar continuamente el desempeño humano.  
 
DEFINICION OPERACIONAL 
 
Indicadores y medidas de las herramientas aplicadas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLES HERRAMIENTAS INDICADORES MEDIDAS
IN
D
E
P
E
N
D
IE
N
T
E
Participación, implicación y responsabilidad 
T
E
S
T
 D
E
 N
A
V
A
R
R
A
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Muy inadecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Muy inadecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Muy inadecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Muy inadecuado
Formación, información, comunicación 
Gestión de tiempo 
Cohesión de grupo 
DESEMPEÑO LABORAL DEL COLABORADOR.
D
E
P
E
N
D
IE
N
T
E
E
V
A
L
U
A
C
IÓ
N
 A
L
 D
E
S
E
M
P
E
Ñ
O
 5
Excelente
4
Muy bueno
3
Bueno
2
Malo
1
Necesita mejorar
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MARCO METODOLOGICO. 
 
Tipo de investigación: 
 
El proceso investigativo es de tipo Correlacional ya que tiene como propósito medir el grado de 
relación que existe entre la exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el bajo 
desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A. es decir se estudia la relación de dos 
variables. 
 
Diseño de la investigación: 
 
El diseño del proyecto de investigación es Cuantitativo No experimental, Cuantitativo por que se 
utilizara el Test de Navarra el cual nos permitirá identificar medir y cuantificar a través de métodos 
matemáticos y técnicas estadísticas la situación de riesgo de factores psicosociales al que se 
encuentran expuestos los trabajadores de Sertecpet S.A , y no experimental porque nos limitamos a 
describir, analizar y comparar la relación existente entre las dos variables de estudio, en este caso la 
exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el bajo desempeño laboral. 
 
Población y muestra: 
 
 Características de la población: 
 
En Sertecpet S.A. existen 1000 trabajadores en donde el personal administrativo son 
130trabajadores y personal operativo son 870 colaboradores, por tal razón la cantidad de estudio 
seleccionada será el 100% de la población de trabajadores administrativos.      Formula 
 
 Diseño de la muestra: 
 
No Experimental, Muestreo por Conveniencia.- La razón por la cual se aplicó este método es por 
qué se seleccionaron las unidades de estudio que resultaron más convenientes, por motivos de 
recursos, disponibilidad y tiempo al momento aplicar las diferentes herramientas 
 
 Tamaño de la muestra: 
 
La muestra es el 100% de la población de trabajadores administrativos de Sertecpet S.A, siendo así 
130 trabajadores del sector administrativo de las oficinas de Quito y el Coca. 
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Técnicas. 
 
La técnica que utilice es la observación directa, en el desarrollo del proyecto de investigación, la 
cual me permitió identificar aspectos relevantes como: detectar que la rotación es alta, la razón 
implica en que los trabajadores decidían buscar otras ofertas laborales, la cantidad de trabajo y 
presión ejercida por los superiores no permitía que se genere un desempeño muy bueno o excelente 
por tal motivo pude percibir insatisfacción y escasa motivación, estos aspectos a veces no se logra 
detectar con los instrumentos pero si mediante la observación.   
 
Instrumentos. 
 
Los instrumentos utilizados para la investigación fueron:  
 Para determinar el nivel de los factores de riesgo psicosocial se utilizó el Test de Navarra.  
 Para determinar el rendimiento laboral se utilizó la Evaluación del desempeño.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos. 
 
El instrumento aplicado para detectar la primera variable fue a través del cuestionario factores de 
riesgos psicosociales identificación en el ambiente laboral. Elaborado por Matilde Lahera Martín y 
Juan José Góngora. Instituto Navarro de Salud Laboral. Elaborado por el Gobierno de Navarra 
elaborado para el alumnado y para el profesorado con el objetivo de obtener una visión global 
respecto a los factores de riesgo de tipo psicosocial. Este cuestionario consta de 30 ítems, el cual 
fue utilizado y validado por los técnicos de Servicio de Seguridad e Higiene en el Trabajo y 
Formación del Instituto Navarro de Salud Laboral del Gobierno de Navarra.- Por lo tanto es una 
herramienta válida y confiable puesto que la realidad de donde fue creado este instrumento España 
se la aprecia similar a la de Ecuador ya que el idioma y ciertas costumbres son las mismas a mas 
que esta herramienta es muy conocida y utilizada en nuestro país.     
 
Por otro lado se utilizó un cuestionario con 23 preguntas “Metodología para la evaluación de la 
competencia en situación de desempeño”, para nuestro estudio el objetivo de este cuestionario es 
evaluar las competencias universales en situación de desempeño, este cuestionario fue creado en 
España, tiene financiación del Gobierno de España, el Ministerio de Trabajo e Inmigración, el 
Servicio Público de Empleo Estatal y la Fundación Tripartita para la Formación en el Empleo, tiene 
la validación por el Instituto de Gestión Empresarial y Management, la Federación Estatal de 
Comercio, Hotelería y Turismo y la Fundación EAE, así como también tiene un equipo de 
realización de la acción, donde posee una coordinación de la acción, una dirección del proyecto, 
dirección técnica, técnicos de investigación, técnicos de formación, informática, expertos 
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sectoriales de entidades colaboradoras.- Por lo tanto es una herramienta válida y confiable puesto 
que la realidad de donde fue creado este instrumento España es similar a la de Ecuador ya que el 
idioma y ciertas costumbres son las idénticas. Cabe recalcar que se realizó un muestreo piloto a un 
grupo de 10 trabajadores en donde se pudo alcanzar el objetivo del cuestionario a través de sus 
preguntas, por tal motivo para nuestro estudio se tomará como punto de partida para la 
comparación del desempeño y los riesgos psicosociales. 
 
Recolección de datos.  
 
Los datos de la presente investigación fueron tomados de los trabajadores administrativos de la 
empresa de acuerdo a las siguientes características: A los trabajadores se les detecto que están 
expuestos a los factores de riesgos psicosociales y a la par presentan un desempeño laboral bueno, 
es decir mediante la comparación de la evaluación al desempeño se observa un desempeño laboral 
bueno y mediante la identificación de los factores de riegos psicosociales se detectó un nivel entre 
inadecuado y adecuado. 
 
Enfoque de la investigación: 
 
A esta investigación se aplicó un enfoque cuantitativo ya que para el problema investigado se 
utilizó la herramienta del Test de Navarra, motivo por el cual las variables a estudiar de los factores 
de riesgos psicosociales  van a ser medidos y cuantificables a través de métodos matemáticos y 
técnicas estadísticas teniendo el objetivo de evaluar y comprobar la existencia de relación causal 
entre ambas variables, que en este caso son los factores de riesgos psicosociales y su influencia en 
el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Procedimiento metodológico: 
 
El instrumento que se utilizó para la recolección de la información es el Test de Navarra, con la 
finalidad de levantar información de los factores psicosociales, identificando la situación de riesgo 
a la que se encuentra expuestos actualmente los trabajadores en la organización, de igual forma se 
aplicó la evaluación al desempeño, a más de estos instrumentos se aplicó la observación directa lo 
cual nos permitió obtener más objetividad en la investigación. 
 
Métodos 
En la presente investigación se utilizó el método Inductivo ya que se logró identificar la situación 
de cada variable para posteriormente determinar la situación completa, es decir analizaremos de lo 
particular a lo general. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
 
PRESENTACIÓN TABLAS Y GRÁFICOS. 
 
RESULTADOS DE LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 
INSTRUMENTO APLICADO: TEST DE NAVARRA. 
 
Tabla 1.- Primer factor evaluado participación, implicación y responsabilidad. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor de 
participación, implicación y responsabilidad, de manera muy negativa, pues lo ubican 
mayoritariamente en los niveles de muy inadecuado e inadecuado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
62 48%
57 44%
11 8%
0 0%
130 trabajadores 100%
FACTOR: PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD
ESTADO
MUY INADECUADO
INADECUADO
MUY ADECUADO
ADECUADO
Total Trabajadores
FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO
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Tabla 2.- Segundo factor evaluado formación, información, comunicación. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor de 
formación, información y comunicación de manera negativa, pues lo ubican mayoritariamente en el 
nivel de inadecuado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
12 9%
77 59%
39 30%
2 2%
130 trabajadores 100%
MUY ADECUADO
Total Trabajadores
FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO
MUY INADECUADO
INADECUADO
ADECUADO
ESTADO
FACTOR: FORMACION, INFORMACION, COMUNICACIÓN
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Tabla 3.- Tercer factor evaluado gestión de tiempo. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor gestión de 
tiempo de manera muy negativa, pues lo ubican mayoritariamente en los niveles de muy 
inadecuado e inadecuado. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
65 50%
43 33%
15 12%
7 5%
130 trabajadores 100%
FACTOR: GESTION DE TIEMPO
ESTADO
MUY INADECUADO
INADECUADO
ADECUADO
MUY ADECUADO
Total Trabajadores
FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO
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Tabla 4.- Cuarto factor evaluado cohesión de grupo. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican el factor de 
cohesión de grupo de manera negativa y adecuada, pues lo ubican mayoritariamente en los niveles 
de inadecuado y adecuado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
7 6%
48 37%
46 35%
29 22%
130 trabajadores 100%
ADECUADO
MUY ADECUADO
Total Trabajadores
FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO
FACTOR: COHESION DE GRUPO
ESTADO
MUY INADECUADO
INADECUADO
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Grafico 1.- Factores evaluados de los riesgos psicosociales” 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La grafica nos muestra que la mayoría de investigados califican 2 factores de 
manera muy negativa: participación, implicación, responsabilidad, y el factor de gestión de tiempo, 
pues lo ubica en el nivel de muy inadecuado. 
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Tabla 5.- Resultado general de los factores evaluados de los riesgos psicosociales. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados califican la situación de 
riesgo a la que se encuentran expuestos en el trabajo de manera negativa, pues lo ubican 
mayoritariamente en un estado de inadecuado. 
 
Grafico 2.- Resultado general de los factores evaluados de los riesgos psicosociales. 
 
Fuente: Test de Navarra.  
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La grafica nos muestra que la mayoría de investigados califican la situación de 
riesgo a la que se encuentran expuestos en el trabajo de manera negativa, pues lo ubican 
mayoritariamente en un estado de inadecuado. 
FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
36 28%
56 43%
28 22%
10 7%
130 100%
MUY ADECUADO
Total Trabajadores
RESULTADO GENERAL
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RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPEÑO 
 
INSTRUMENTO APLICADO: METODOLOGÍA PARA LA EVALUACIÓN DE LA  
 
COMPETENCIA EN SITUACIÓN DE DESEMPEÑO. 
 
Tabla 6.- Primera pregunta de la evaluación al desempeño.  
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
positiva el conocimiento de su profesión para el desempeño de sus funciones en el área, pues son 
calificados mayoritariamente en el nivel de muy bueno. 
 
Tabla 7.- Segunda pregunta de la evaluación al desempeño.  
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
positiva el dominio de conocimiento, objetivos y metas de la organización, pues son calificados 
mayoritariamente en el nivel de muy bueno. 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 13 10%
2 Malo 16 12%
3 Bueno 29 22%
4 Muy bueno 46 36%
5 Excelente 26 20%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 1
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 13 10%
2 Malo 16 12%
3 Bueno 25 19%
4 Muy bueno 67 52%
5 Excelente 9 7%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 2
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Tabla 8.- Tercera pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria el resolver con seguridad y rapidez las preguntas que formula el usuario interno o 
externo, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno. 
 
Tabla 9.- Cuarta pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la orientación al usuario interno o externo demostrando interés y preocupación por 
atender sus necesidades, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno y muy bueno. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 13 10%
2 Malo 17 13%
3 Bueno 48 37%
4 Muy bueno 32 25%
5 Excelente 20 15%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 3
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 19 15%
2 Malo 16 12%
3 Bueno 36 28%
4 Muy bueno 38 29%
5 Excelente 21 16%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 4
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Tabla 10.- Quinta pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la aportación de soluciones o alternativas al usuario interno o externo en caso de no 
tener aquello que anda buscando, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno.  
  
Tabla 11.- Sexta pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
positiva el uso apropiado de equipos, locales, accesorios y materiales necesarios para realizar 
ciertos trabajos, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno y muy bueno. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 22 17%
2 Malo 19 15%
3 Bueno 39 30%
4 Muy bueno 32 24%
5 Excelente 18 14%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 5
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 17 13%
2 Malo 17 13%
3 Bueno 42 32%
4 Muy bueno 37 29%
5 Excelente 17 13%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 6
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Tabla 12.- Séptima pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
positiva la atención de quejas y reclamaciones del usuario interno y externo escalando aquellas que 
sobrepasan su competencia y adoptando en todo momento una actitud positiva y utilizando un 
estilo asertivo, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno y muy bueno. 
 
Tabla 13.- Octava pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy  
positiva la higiene y vestimenta de acuerdo a las exigencias de la organización, pues son calificados 
mayoritariamente en el nivel de muy bueno. 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 17 13%
2 Malo 22 17%
3 Bueno 30 23%
4 Muy bueno 36 28%
5 Excelente 25 19%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 7
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 16 12%
2 Malo 15 12%
3 Bueno 26 20%
4 Muy bueno 56 43%
5 Excelente 17 13%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 8
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Tabla 14.- Novena pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: M Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy  
positiva el mantener y cumplir con todas las actividades especificadas en los procedimientos del 
área, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de muy bueno y excelente. 
  
Tabla 15.- Decima pregunta de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy  
positiva la realización del trabajo con rapidez, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de 
muy bueno y excelente. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 13 10%
2 Malo 16 12%
3 Bueno 16 12%
4 Muy bueno 39 30%
5 Excelente 46 36%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 9
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 10 8%
2 Malo 17 13%
3 Bueno 24 18%
4 Muy bueno 45 35%
5 Excelente 34 26%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 10
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Tabla 16.- Pregunta once de la evaluación al desempeño.  
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy 
positiva la demostración de lealtad ante la empresa y ética profesional en el desempeño de sus 
actividades, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de muy bueno. 
 
Tabla 17.- Pregunta doce de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria el desarrollo de actividades que reflejan interés por alcanzar los resultados esperados, 
pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 14 11%
2 Malo 8 6%
3 Bueno 31 24%
4 Muy bueno 57 44%
5 Excelente 20 15%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 11
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 19 15%
2 Malo 13 10%
3 Bueno 49 38%
4 Muy bueno 28 21%
5 Excelente 21 16%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 12
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Tabla 18.- Pregunta trece de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la puntualidad y responsabilidad con el trabajo, pues son calificados mayoritariamente 
en el nivel de bueno. 
 
Tabla 19.- Pregunta catorce de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la comprobación de validez de su trabajo según los medios disponibles, pues son 
calificados mayoritariamente en el nivel de bueno. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 29 22%
2 Malo 21 16%
3 Bueno 41 32%
4 Muy bueno 23 18%
5 Excelente 16 12%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 13
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 29 22%
2 Malo 28 22%
3 Bueno 31 24%
4 Muy bueno 18 14%
5 Excelente 24 18%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 14
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Tabla 20.- Pregunta quince de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
positiva el orden y limpieza en su ámbito de actuación, pues son calificados mayoritariamente en el 
nivel de muy bueno. 
 
Tabla 21.- Pregunta dieciséis de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho.  
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy 
positiva ya que en la práctica de su trabajo se nota que mira por los intereses comerciales de la 
empresa, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de excelente. 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 20 15%
2 Malo 24 18%
3 Bueno 28 22%
4 Muy bueno 47 36%
5 Excelente 11 9%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 15
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 16 12%
2 Malo 16 12%
3 Bueno 10 8%
4 Muy bueno 31 24%
5 Excelente 57 44%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 16
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Tabla 22.- Pregunta diecisiete de la evaluación al desempeño.  
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy 
positiva el saludo y atención al usuario interno o externo, pues son calificados mayoritariamente en 
el nivel de muy bueno y excelente. 
 
Tabla 23.- Pregunta dieciocho de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la confianza que muestra en sí mismo, pues son calificados mayoritariamente en el 
nivel de bueno y muy bueno. 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 11 8%
2 Malo 6 5%
3 Bueno 19 15%
4 Muy bueno 51 39%
5 Excelente 43 33%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 17
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 12 9%
2 Malo 14 11%
3 Bueno 39 30%
4 Muy bueno 46 35%
5 Excelente 19 15%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 18
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Tabla 24.- Pregunta diecinueve de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria solicitando el tiempo preciso al usuario interno o externo cuando no conoce la 
respuesta correcta evitando esperas innecesarias, pues son calificados mayoritariamente en el nivel 
de bueno. 
 
Tabla 25.- Pregunta veinte de la evaluación al desempeño.  
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria la capacidad de persuasión, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de 
bueno. 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 15 12%
2 Malo 13 10%
3 Bueno 50 38%
4 Muy bueno 21 16%
5 Excelente 31 24%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 19
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 21 16%
2 Malo 28 22%
3 Bueno 39 30%
4 Muy bueno 24 18%
5 Excelente 18 14%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 20
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Tabla 26.- Pregunta veinte y uno de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
negativa la habilidad y rapidez al entregar lo que le solicitan, pues son calificados 
mayoritariamente en el nivel de necesita mejorar. 
 
Tabla 27.- Pregunta veinte y dos de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera 
satisfactoria el involucramiento en el cumplimiento de una actividad con el equipo de trabajo,  pues 
son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno y muy bueno. 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 35 27%
2 Malo 23 18%
3 Bueno 29 22%
4 Muy bueno 27 21%
5 Excelente 16 12%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 21
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 16 12%
2 Malo 19 15%
3 Bueno 35 27%
4 Muy bueno 32 25%
5 Excelente 28 21%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 22
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Tabla 28.- Pregunta veinte tres de la evaluación al desempeño. 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que la mayoría de investigados desempeñan de manera muy 
positiva  la administración adecuada de recursos, pues son calificados mayoritariamente en el nivel 
de excelente. 
 
Tabla 29.-Resultado general de la segunda variable “Desempeño laboral”. 
 
 
Fuente: Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Interpretación.- La tabla nos muestra que el desempeño general de los 130 trabajadores 
satisfactorio, pues son calificados mayoritariamente en el nivel de bueno. 
 
 
 
Calificación Respuestas %
1 Necesita mejorar 17 13%
2 Malo 13 10%
3 Bueno 9 7%
4 Muy bueno 34 26%
5 Excelente 57 44%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - PREGUNTA 23
Calificación Trabajadores %
1 Necesita mejorar 7 5%
2 Malo 7 5%
3 Bueno 76 59%
4 Muy bueno 35 27%
5 Excelente 5 4%
TOTAL 130 trabajadores 100%
DESEMPEÑO LABORAL - EVALUACIÓN GENERAL
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Grafico 3.- Resultado de la investigación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
  
La exposición a factores de riesgos psicosociales  
influye en el desempeño laboral en los trabajadores de 
Sertecpet S.A 
    
   
La exposición a factores de riesgos psicosociales no 
influye en el desempeño laboral en los trabajadores de 
Sertecpet S.A 
 
X
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 
La presecencia y exposicion de los trabajadores a factores de riesgos psicosociales determina que 
se relaciona directamente con el desempeño laboral de la empresa Sertecpet S.A. En la cual existen 
dos factores que son alarmantes ya que se encuenran en un estado muy inadecuado, estos factores 
son: la participación, implicación, responsabilidad con un  48% y la gestión de tiempo con un 50% 
lo cual está causando que la mayor parte de trabajadores el 59% tengan un desempeño bueno y no 
permite alcanzar en la mayor parte de trabajadores un desempeño muy bueno o excelente que es 
que se propone la organización.     
Existe dos factores que son inadecuados, estos factores son la cohesión de grupo con un 37% y la 
formación, información y comunicación, con un 59% por lo tanto esto implica que estos dos 
factores influyen en que el desempeño sea bueno puesto que su situación es negativa, por lo tanto 
considero que estos factores influyen en que los trabajadores tengan un desempeño laboral bueno.  
 
Hipótesis de investigación. 
Hi. 
A mayor exposición a factores de riesgos psicosociales menor desempeño laboral en los 
trabajadores de Sertecpet S.A. 
 
Hipótesis nula. 
Ho. 
A mayor exposición a factores de riesgos psicosociales mayor desempeño laboral en los 
trabajadores de Sertecpet S.A. 
 
Selección del nivel de significado. 
Se trabaja con un error de 5% y el 95% será el nivel de confiabilidad de la investigación. 
 
Criterio. 
Rechácese la hipótesis de investigación si el valor calculado es mayor a 18.55 y menor a -18.55 que 
este valor con 12º de libertad de X2c. 
 
Cálculos. 
 
+ -
5 4 3 2 1
Excelente Muy bueno Bueno Malo Necesita mejorar
MUY ADECUADO 1 2 5 1 1 10
ADECUADO 2 10 14 2 1 28
INADECUADO 1 15 35 2 3 56
MUY INADECUADO 1 9 22 2 2 37
5 35 76 7 7 130TOTAL
-
DESEMPEÑO LABORAL
TOTAL
FACTORES DE 
RIESGO 
PSICOSOCIAL
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Fuente: Test de Navarra; Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
 
gl = f-1*c-1  
gl = 4-1*5-1  
gl = 12  
Chi-cuadrado =  
 
 
Fuente: Test de Navarra; Cuestionario de evaluación del desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Fórmula 
 
 
fo fe (fo-fe)^2/fe
MUY ADECUADO 5 1 0,37 1,10
ADECUADO 5 2 1,07 0,82
INADECUADO 5 1 2,16 0,63
MUY INADECUADO 5 1 1,40 0,12
MUY ADECUADO 4 2 2,56 0,12
ADECUADO 4 10 7,47 0,86
INADECUADO 4 14 15,14 0,09
MUY INADECUADO 4 9 9,83 0,07
MUY ADECUADO 3 5 5,55 0,06
ADECUADO 3 14 16,22 0,30
INADECUADO 3 35 32,88 0,14
MUY INADECUADO 3 22 21,34 0,02
MUY ADECUADO 2 1 0,51 0,47
ADECUADO 2 2 1,49 0,17
INADECUADO 2 2 3,03 0,35
MUY INADECUADO 2 2 1,97 0,00
MUY ADECUADO 1 1 0,51 0,47
ADECUADO 1 1 1,49 0,16
INADECUADO 1 3 3,03 0,00
MUY INADECUADO 1 2 1,97 0,00
130 5,93
RELACION DE VARIABLES
TOTAL
2
(fo - fe) = 5,93
fe
18.55 
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Decisión 
 
 
Fuente: Test de Navarra; Metodología evaluación de la competencia en situación de desempeño. 
Responsable: Daniel Jacho. 
Como  se aprueba la hipótesis de investigación que dice “A 
mayor exposición a factores de riesgos psicosociales menor desempeño laboral en los trabajadores 
de Sertecpet S.A.” la cual queda comprobada y verificada.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
= 5,93 es > = 18,55
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CONCLUSIONES 
 
1. Se puede apreciar que al ser muy inadecuada la participación, implicación y 
responsabilidad en la organización, influye en que el desempeño sea bueno por lo tanto no 
permite tener el desempeño que desea la organización es decir muy bueno o excelente.  
 
2. Se puede estimar que la formación, información y comunicación se manifiesta como 
inadecuado por lo tanto influye en que el desempeño sea bueno y que la empresa no pueda 
alcanzar un desempeño excelente o muy bueno.  
 
3. Se puede considerar que al ser muy inadecuada la gestión de tiempo en la empresa, esto 
influye directamente en que el desempeño sea bueno por lo tanto no permite tener el 
desempeño que desea la organización es decir muy bueno o excelente  
 
4. Se puede apreciar que la cohesión de grupo en la empresa es calificada como inadecuada y 
adecuada, por lo tanto este factor es satisfactorio y su influencia no es tan alarmante como 
el resto de factores, es decir son otros los factores que corroboran en el desempeño.  
 
5. El desempeño laboral que predomina es bueno, si consideramos que existe 5 niveles de 
desempeño y estamos en un nivel intermedio, entonces confirmamos que los factores 
psicosociales influyen en que no se pueda tener un desempeño muy bueno o excelente 
 
6. Los riesgos psicosociales por si solos no son nocivos para el trabajador, es la permanencia 
y la intensidad de exposición a estos lo que produce la manifestación de malestar físico y 
psicológico en los trabajadores afectando a la salud, bienestar y satisfacción laboral. 
 
7. Los factores muy negativos en la organización es la participación, implicación, y 
responsabilidad es decir no existe liderazgo, y la gestión de tiempo por lo que no se 
controla la carga laboral, a causa de esto el desempeño es bueno y no excelente     
 
8. Los factores negativos son la formación, información, comunicación, y la cohesión de 
grupo sin embargo las relaciones interpersonales son motivantes, esto implica que este 
factor no influyen en que el desempeño sea bueno y no excelente 
 
9. Una vez finalizada la investigación acerca de “La exposición a factores de riesgos 
psicosociales y su influencia en el desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet 
S.A.”, determino que la exposición a dos factores muy negativos de riesgos psicosociales 
en el trabajo inciden en que el desempeño laboral sea bueno y no excelente, lo cual 
ocasiona que los objetivos organizacionales no sean alcanzados en un 100%  
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RECOMENDACIONES 
 
1. Se debe capacitar sobre la organización de su propio trabajo para dar independencia, hay 
que evitar una supervisión exagerada ya que esto genera dependencia e incomodidad, la 
supervisión debe tener el objetivo de ayuda más no de control excesivo. 
 
2. En el proceso de inducción enfatizar los métodos que se utilizan, los objetivos a cumplirse, 
las funciones y su alcance con instrucciones claras y precisas, generar una política de 
comunicación para que el trabajador exponga con seguridad y libertad sus puntos de vista 
 
3. Realizar un estudio de carga laboral con la finalidad de adaptar la cantidad de trabajo a un 
tiempo razonable, generar pausa activas en el trabajo y construir un registro que permita 
reconocer los objetivos logrados y por alcanzar lo cual evidenciara los avances y retrasos.   
 
4. En las fechas claves como navidad, día del trabajador, año nuevo, aniversario de la 
organización aprovechar desarrollando programas de apoyo social, dinámicas de 
integración grupal, sensibilizar en temas de interés a través de talleres y la capacitación.   
 
5. Se debe plantear un objetivo organizacional programado a largo plazo es decir, de aquí a 
cinco años, y con seguimiento a través de registros y cronogramas para evidenciar avances, 
“Alcanzar un desempeño laboral muy bueno y posteriormente excelente”  
 
6. El proceso de selección de personal se debe realizar enfocado en personas con estabilidad e 
inteligencia emocional, a través de la evaluación psicológica y si bien incrementa el costo 
del proceso, de igual manera garantiza un trabajador estable y eficiente. 
 
7. Se debe capacitar sobre liderazgo y carga laboral para poder contrarrestar los factores 
alarmantes de riesgos psicosociales que se encuentran presentes en la organización  
 
8. No descuidar el interés personal que la empresa demuestra con los trabajadores así como 
los flujos de comunicación y las relaciones interpersonales en la organización  
 
9. Se debe realizar un estudio más detallado y a fondo en los dos factores de riesgos 
psicosociales que son muy negativos, para identificar las causas directas que influye en el 
desempeño laboral y que impide el alcance a un desempeño laboral muy bueno o 
excelente, para de esta forma tomar puntos de control y acciones concretas, tratando que 
los objetivos organizacionales sean cumplidos en un 100% 
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FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
 
 
 
 Carrera: Psicología Industrial. 
 
 Línea de Investigación: Salud ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores 
productivos y comunitarios, riesgos de trabajo en las organizaciones industriales, 
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 Nombre del estudiante: Jacho Chicaiza Daniel Moisés. 
 
 Nombre del Supervisor: Doctor Luis Sarabia. 
 
 Año lectivo: 2012 - 2013 
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1. TÍTULO: 
“LA EXPOSICIÓN A FACTORES DE RIESGOS PISCOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN 
EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE SERTECPET S.A” 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA: 
En la actualidad las condiciones de trabajo representan una elevada exigencia,  física y mental para 
el trabajador, así como también las organizaciones demandan un alto nivel de compromiso y 
responsabilidad hacia su trabajo, con la finalidad de adaptarse a un mundo competitivo cada día 
más exigente, esta es precisamente la razón por la cual el trabajador al estar inmerso en este 
proceso se expone a diferentes riesgos como: físicos, mecánicos, biológicos, ergonómicos y 
psicosociales, y al no tener un sistema preventivo se corre el riesgos de tener pérdidas directas e 
indirectas para la organización y para el trabajador mismo. 
Esta es la razón por la cual yo Daniel Jacho me baso en esta línea de investigación para realizar mi 
proyecto de investigación de fin de carrera, el objetivo principal será Identificar la situación de 
riesgo de los factores psicosociales al que se encuentra expuestos los trabajadores de Sertecpet S.A 
y su influencia en el bajo desempeño laboral, para conocer la situación actual y poder prevenir 
posibles enfermedades profesionales. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA: 
3.1 Formulación del problema: 
En Sertecpet S.A la situación de riesgo de factores psicosociales a la que se encuentran expuestos 
actualmente los trabajadores, genera bajo desempeño laboral, ya que sus condiciones de trabajo no 
permiten que desarrollen al máximo sus capacidades, a causa del trabajo que es de altísima 
exigencia debido al giro del negocio. 
 
3.2 Preguntas: 
¿Cómo es la situación de riesgo del factor psicosocial de participación, implicación y 
responsabilidad en los trabajadores de Sertecpet S.A?  
¿Cómo es la situación de riesgo del factor psicosocial de formación, información y comunicación 
en los trabajadores de Sertecpet S.A? 
¿Cómo es la situación de riesgo del factor psicosocial de gestión de tiempo, en los trabajadores de 
Sertecpet S.A? 
¿Cómo es la situación de riesgo del factor psicosocial de cohesión de grupo, en los trabajadores de 
Sertecpet S.A? 
¿Cómo es el desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A? 
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3.3 Objetivos: 
Objetivo general: 
Identificar el nivel de exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el 
desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A. para conocer la situación actual y poder 
prevenir posibles enfermedades profesionales. 
Objetivo específico:  
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de participación,    implicación y 
responsabilidad en los trabajadores de Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de formación, información y comunicación 
en los trabajadores de Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de gestión de tiempo, en los trabajadores 
de Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo del factor psicosocial de cohesión de grupo, en los trabajadores 
de Sertecpet S.A. 
- Identificar el desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A. 
 
3.4  Delimitación espacio temporal: 
Este proyecto de investigación se realizara en Sertecpet S.A, en un espacio de tiempo de 6 meses a 
partir de enero de 2013 hasta junio de 2013 
 
4. MARCO TEORICO: 
4.1  Posicionamiento teórico: 
Riesgos Psicosociales 
Según Herzberg, su teoría establece dos factores que explican la motivación de los trabajadores en 
la empresa, estos factores son:  
- Los factores de Higiene.- Están relacionados con el contexto de trabajo y hacen referencia al 
tratamiento que las personas reciben en su trabajo como: las condiciones de trabajo, el sueldo, las 
relaciones humanas, la política de la empresa, etc. Cuando estos factores no se han resuelto bien 
producen insatisfacción, lo cual determinara la presencia de factores de riesgos psicosociales pero 
cuando se intenta mejorarlos no logran por sí solos la auténtica satisfacción, a más que tienden a 
disminuir en corto tiempo. 
- Los factores Motivantes.- Son los que establecen el mayor o menor grado de satisfacción en el 
trabajo, y están relacionados con el contenido del trabajo como: la responsabilidad, el 
reconocimiento y la promoción, estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes 
positivas y a sentir satisfacción laboral, de lo contrario si no se han resulto bien figura la presencia 
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de factores de riesgos psicosociales, ya que lo que tiene relación con la tarea es motivante si a 
través de ella podemos demostrar nuestra capacidad y todo nuestro potencial, tienen como 
particularidad que sus efectos no se terminan de inmediato. 
Es así que la organización del trabajo condiciona la exposición a los riesgos laborales, algunas de 
las causas más frecuentes que explican la accidentalidad son la falta de procedimientos de trabajo 
claros, buena parte de los accidentes y enfermedades cardiovasculares, se produce por una mala 
organización del trabajo, responsable de los riesgos psicosociales. 
4.2 Plan analítico: 
CAPITULOS I 
- Riesgos Psicosociales. 
- Causas de los riesgos psicosociales. 
- Efectos de los riesgos psicosociales. 
CAPITULOS II  
- Desempeño laboral. 
- Causas de bajo desempeño laboral. 
- Efectos del bajo desempeño laboral. 
 
4.3  Referencias bibliográficas del Marco Teórico: 
- ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO, SALUD Y RIESGOS PSICOSOCIALES,  Guía del 
delegado y delegada de prevención, (Teresa Castellà, Loly Fernández, Núria García, Miguel 
Lázara, Clara LLorens, María Menéndez y Salvador Moncada) 
- Idalberto Chiavenato, ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS, quinta edición pág. 
354 
 
5 ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN: 
A esta investigación se aplicara un enfoque cuantitativo ya que para el problema que se va 
investigar se utilizara la herramienta del Test de Navarra, motivo por el cual las variables a estudiar 
de los factores de riesgos psicosociales  van a ser medidos y cuantificables a través de métodos 
matemáticos y técnicas estadísticas teniendo el objetivo de evaluar y comprobar la existencia de 
relación causal entre ambas variables, que en este caso son los factores de riesgos psicosociales y 
su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Sertecpet S.A. 
 
6 TIPO DE INVESTIGACION: 
El siguiente proceso investigativo es de tipo Correlacional ya que tiene como propósito medir el 
grado de relación que existe entre La exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia 
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en el bajo desempeño laboral en los trabajadores de Sertecpet S.A. es decir se estudiara la relación 
de ambas variables. 
 
7 FORMULACION DE  HIPÓTESIS: 
7.1. Planteamiento de hipótesis: 
- A mayor exposición a factores de riesgos psicosociales menor desempeño laboral 
 
7.2. Identificación de variables: 
- Variable Independiente.-  Factores de riesgos psicosociales 
- Variable Dependiente.- Desempeño laboral 
 
7.3. Construcción de indicadores y medidas: 
 
 
8 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN: 
El diseño del siguiente proyecto de investigación es Cuantitativo No experimental, Cuantitativo por 
que se utilizara el Test de Navarra el cual nos permitirá identificar medir y cuantificar a través de 
métodos matemáticos y técnicas estadísticas la situación de riesgo de factores psicosociales al que 
se encuentran expuestos los trabajadores de Sertecpet S.A , y no experimental porque se describirá, 
analizara y comparara la relación existente entre las dos variables de estudio, en este caso la 
VARIABLES HERRAMIENTAS INDICADORES MEDIDAS
T
E
S
T
 D
E
 N
A
V
A
R
R
A
IN
D
E
P
E
N
D
IE
N
T
E
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Formación, información, comunicación 
Gestión de tiempo 
Cohesión de grupo 
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Excelente
4
Muy bueno
3
Bueno
2
Malo
1
Necesita mejorar
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exposición a factores de riesgos psicosociales y su influencia en el bajo desempeño laboral en los 
trabajadores.  
 
9 DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO: 
El instrumento que utilizare para la recolección de la información será el Test de Navarra, con la 
finalidad de levantar información y i de los factores psicosociales para identificar la situación de 
riesgo a la que se encuentra expuestos actualmente los trabajadores en la organización, de igual 
forma se aplicara la evaluación al desempeño para identificarla, a más de estos instrumentos se 
aplicara la observación directa lo cual nos permitirá obtener más objetividad en la investigación. 
 
9.1 Población y muestra: 
9.1.1 Características de la población o muestra: 
- En Sertecpet S.A. existe una población de 1000 trabajadores por tal razón que la muestra de 
estudio seleccionada será toda la población administrativa siendo 130 trabajadores . 
 
9.1.2.  Diseño de la muestra: 
- Muestreo por Conveniencia.- La razón por la cual se eligió este método es porque se va a  
seleccionan las unidades de estudio que resultan más convenientes, por motivos de recursos, 
disponibilidad y tiempo al momento aplicar el Test de Navarra, en este caso la unidad de estudio o 
muestra será el sector administrativo. 
 
9.1.3. Tamaño de la muestra: 
- La muestra será el 28.32% de la población total de Sertecpet S.A, siendo así 283 trabajadores del 
sector administrativo de las oficinas de Quito y el Coca. 
 
10 METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR: 
10.1 Método: 
- Método Inductivo, ya que identificaremos la situación de cada variable para posteriormente 
determinar la situación completa, es decir analizaremos de lo particular a lo general. 
 
10.2 Técnicas: 
- Observación directa, en el desarrollo del proyecto de investigación, para identificar aspectos 
relevantes. 
- Entrevistas estructuradas, en el desarrollo del proyecto de investigación, para identificar la 
percepción que tienen los trabajadores acerca de los factores de riesgos psicosociales. 
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10.3 Instrumentos 
- Aplicación del Test de Navarra, en el desarrollo del proyecto de investigación, para identificar la 
situación de riesgo de los factores psicosociales a la que están expuestos actualmente los 
trabajadores. 
- Aplicación de un cuestionario de la evaluación al desempeño, en el desarrollo del proyecto de 
investigación, para identificar el nivel de desempeño laboral. 
 
11 FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO: 
- Diagnostico Organizacional. 
- Autorización para aplicar las herramientas. 
- Preparación del material. 
- Presentación de los objetivos y método a utilizar. 
- Aplicación de las herramientas. 
- Recopilación masiva de la información. 
 
12 PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS: 
12.1 Resultado según variables: 
Variable Independiente.-  Factores de riesgos psicosociales. 
- Identificar la situación de riesgo en cuanto a los factores de participación, implicación y 
responsabilidad en los trabajadores de Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo en cuanto a los factores de formación, información, 
comunicación en los trabajadores de Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo en cuanto al factor de gestión de tiempo en los trabajadores de 
Sertecpet S.A. 
- Identificar la situación de riesgo en cuanto al factor de cohesión de grupo en los trabajadores de 
Sertecpet S.A. 
Variable Dependiente.- Desempeño laboral 
- Identificar el nivel de desempeño laboral. 
 
13 RESPONSABLES 
- Alumno – Jacho Chicaiza Daniel Moisés. 
- Supervisor de Investigación – Dr. Luis Sarabia. 
 
14. RECURSOS 
14.1. Recursos Materiales 
- Espacio de Estudio. 
- Escritorio. 
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- Silla. 
- Esteros. 
- Libros. 
- Hojas. 
- Carpetas. 
- Resaltador. 
 
14.2. Recursos Económicos: 
$1000.00 Dólares. 
 
14.3 Recursos tecnológicos: 
- Red de Internet. 
- Computadora. 
- Proyector. 
 
15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN: 
- El proceso de la investigación  durará un año. se considera desde  octubre 2011 a octubre 2012. 
 
16.  BIBLIOGRAFIA. 
- GUÍA DE PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES “Riesgos Psicosociales”. UGT 
Navarra. 
- ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO, SALUD Y RIESGOS PSICOSOCIALES,  Guía del 
delegado y delegada de prevención, (Teresa Castellà, Loly Fernández, Núria García, Miguel 
Lázara, Clara LLorens, María Menéndez y Salvador Moncada) 
- FACTORES PSICOSOCIALES Y DE ORGANIZACIÓN, Steven L. Sauter, Lawrence R. 
Murphy, Joseph J. Hurrell y Lennart Levi 
-GUÍA DE PREVENCIÓN DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO, 
Departamento de Asistencia Técnica para la Prevención de Riesgos Laborales, UGT Andalucía,  
- RIESGOS PSICOSOCIALES EMERGENTES EN EL TRABAJO, María Bartolomé Antón, 
Cristina Fernández Ares, Suyapa Prieto García, Verónica Sánchez, Universidad de León 
- Idalberto Chiavenato, ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS, quinta edición pág. 
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Quito 18 de diciembre de 2012 
 
Supervisor del Proyecto de Investigaciòn Estudiante de Psicologia Industrial
Dr. Luis Sarabia Jacho Chicaiza daniel Moisès
Universidad Central del Ecuador Universidad Central del Ecuador
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Cuida el uso apropiado de equipos, locales, accesorios y 
materiales necesarios para realizar ciertos trabajos.
Demuestra un buen conocimiento de su profesión para el 
desempeño de sus funciones en el área.
Domina el conocimiento de objetivos y metas de la organización.
Resuelve con seguridad y rapidez las preguntas que formula el 
usuario interno o externo.
Orienta al usuario interno o externo demostrando interés y 
preocupación por atender sus necesidades de forma 
satisfactoria.
Aporta soluciones  o alternativas al usuario interno o externo en 
caso de no tener aquello que anda buscando.
Atiende las quejas y reclamaciones del usuario interno o externo 
escalando aquellas que sobrepasan su competencia y adoptando 
en todo momento una actitud positiva y utilizando un estilo 
Mantiene la higiene y se viste de acuerdo a las exigencias de la 
organización.
Se preocupa por mantener y cumplir con todas las actividades 
especificadas en los procedimientos del area.
Realiza el trabajo con rapidez. 
Demuestra lealtad ante la empresa y ética profesional en el 
desempeño de sus actividades.
1
2
3
4
5
11
Es puntual y responsable con su trabajo.
Comprueba la validez de su trabajo según los medios disponibles. 
Muestra orden y limpieza en su ámbito de trabajo.
En el desempeño de su trabajo.¿se le nota que mira por los 
intereses comerciales de la empresa?.
Desarrolla actividades que reflejan interés por alcanzar los 
resultados esperados.
Gerente o jefe de la unidad:  ____________________________________
Lugar y fecha:                       _____________________________________________
FECHA: 2013-04-10
USO  CO NFIDENCIAL
12
13
14
15
16
6
7
8
9
10
CO DIGO  G.TH.03
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
Nombre del colaborador:      _____________________________________
Periodo de evaluación:          ______________________________________
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COLABORADOR: EVALUADOR:
f:____________________________ f:________________________
Solicita el tiempo preciso al usuario interno o externo cuando no 
conoce la respuesta correcta, evitando esperas innecesarias.
Tiene capacidad de persuasión. 
Es hábil y rápido con lo que le solicitan.
Muestra involucramiento en el cumplimiento de una actividad con 
el equipo de trabajo.
Saluda y atiende al usuario interno o externo en un espacio corto 
de tiempo. 
Muestra confianza en si mismo.
DESEMPEÑO LABORAL DEL COLABORADOR.
18
19
20
21
22
23 Tiene una administración adecuada de recursos.
CONCLUSIÓN GLOBAL SOBRE EL DESEMPEÑO.
17
